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1. ANTECEDENTES 
 
1.1. ANTECEDENTES DE LA IDEA   
 
La práctica investigativa que sustenta el actual trabajo intenta avanzar sobre 
reflexiones filosóficas y conceptuales en la categoría del Bienestar Social 
Laboral, bajo una perspectiva crítica desde el horizonte de la responsabilidad 
social empresarial. Lo anterior sustentado en el análisis del discurso, en la 
construcción categorial que aborda la investigación, apoyado en un referente 
legal para la formulación y radicación de un proyecto de Ley que respalda la 
protección judicial del Bienestar Social Laboral en un contexto de desarrollo 
humano. 
 
El Bienestar Social Laboral es concebido como una dimensión de la 
organización moderna y contemporánea, que permite estructurar una serie de 
programas y beneficios que responden a la solución de necesidades del 
trabajador tanto al interior de la Empresa, como en la conexión con el entorno 
vital del mismo (familia y comunidad).  
 
Este trabajo se nutre del enfoque sistémico de la administración de empresas, 
generando un aporte al concebir que el Bienestar Social Laboral sea parte 
orgánica del proceso social y productivo de la organización teniendo en cuenta 
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la dinámica dialéctica social que es inherente a su desarrollo.  Las acciones que 
puedan ser abordadas desde ésta perspectiva serán comprendidas como parte 
de un proceso de desarrollo integral en el que los derechos y los deberes de 
todas las partes de la organización sean exigidos. 
 
El bienestar social y su relación en un contexto laboral y de desarrollo humano, 
ha hecho transición del modelo que relaciona tiempo-acción-productividad 
(desarrollado en la llamada administración científica) al modelo de 
interconectividad expresada en la productividad-satisfacción de necesidades-
calidad de vida (representado por el modelo sistémico). 
 
En Colombia la legislación no contempla acciones públicas que defienden el 
Bienestar Social Laboral, de allí que se haga necesario fortalecer el principio de 
solidaridad contemplado como principio rector del artículo 48 de la  Constitución 
Nacional, que establece el concepto de Seguridad Social como un servicio 
público de Carácter Obligatorio1, desde la propuesta de una alternativa 
legislativa que genere acciones de mejoramiento relativas al cumplimiento de los 
deberes por parte de la organización en ésta materia, al tiempo que genere 
auto-responsabilidad también por parte del trabajador. 
 
                                            
1
 Para este proyecto de investigación se entenderá acción pública como el recurso o mecanismo 
de carácter judicial que permite la protección efectiva del derecho al Bienestar Social Laboral.  
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1.1.1. Acercamiento al concepto de bienestar laboral en la época moderna:  El 
concepto moderno de Bienestar Social Laboral ha evolucionado con las 
necesidades que se le presentan al ser humano en el campo laboral,  El término 
Bienestar Social Laboral hace referencia al estado de satisfacción que logra el 
empleado en el ejercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral 
agradable y del reconocimiento de su trabajo, lo cual repercute en un bienestar 
familiar y social que en consecuencia se le plantean como satisfacciones 
imperativas;  para generar la búsqueda del equilibrio del trabajador en sus 
diferentes dimensiones existenciales (laboral en primera instancia pero también: 
familiar, social y personal).  
 
Históricamente en el  ambiente laboral la  jornada de trabajo  es de ocho horas 
diarias, que  fue una conquista fraguada desde las luchas obreras en la 
Inglaterra de finales del siglo XIX, luchas que luego se exportaron de manera 
rápida a los obreros del continente americano. De allí que en los Estados Unidos 
los obreros celebraron los triunfos británicos en tal sentido, como parte de una 
estrategia de reivindicación social y a la vez política, que desembocaron en la 
huelga general  del 1º de mayo de 1886 ejecutada por 200.000 obreros en 
Chicago, Illinois. 
 
Los obreros de Chicago, sujetos a una exagerada explotación, iniciaron un 
movimiento orientado a obtener una reducción en la jornada de trabajo, 
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movimiento que fue duramente reprimido y que al final llevó a que los dueños de 
las fábricas replantearan el tema de la jornada laboral, reduciéndola a las ocho 
horas; Los trabajadores así ya tenían derecho a: ocho horas de trabajo, ocho 
horas de esparcimiento y ocho horas de descanso. Tal reducción trajo como 
consecuencia evitar el desgaste físico de los trabajadores y dar oportunidad a 
los desempleados de obtener un trabajo remunerado en las fábricas, 
reclamando mejores condiciones laborales especialmente para las mujeres y los 
menores. La fecha del 1 de mayo quedó grabada en la historia como una de las 
más importantes conquistas laborales, que abrió la posibilidad de hablar de 
desarrollo de personal en el concierto del trabajo. 
 
Con el Congreso de la Segunda Internacional Socialista, celebrado en París en 
1889, se retomó a nivel mundial la lucha por los derechos de los trabajadores, 
entre los que se contaba con dicha jornada laboral; la declaración del 1° de 
mayo como Día Internacional del Trabajo. Más adelante ésta misma 
Internacional Socialista establecería en 1910 el 8 de marzo como Día 
Internacional de la Mujer Trabajadora. 
 
Las organizaciones de los trabajadores se fortalecieron mediante su lucha por 
las reivindicaciones tanto laborales como en sus condiciones de vida, hasta 
alcanzar niveles de expresión política de especial significación, tal y como 
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sucedió en la Conferencia internacional de Berlín de 1890, en la que el tema de 
la jornada laboral de ocho horas jugó un papel de preferencia. 
 
De otro lado La primera Guerra Mundial (La Gran Guerra 1914-1918) demandó 
una gran variedad de armas, equipos y pertrechos para los ejércitos en 
contienda, que movilizaron las industrias del automovilismo y la aviación, así 
como el desarrollo de nuevos medios de comunicación como la radio, y un 
inusitado avance tecnológico en los ya existentes, como sucedió en el caso de 
los medios impresos. Todo éste movimiento generó fuentes importantes de 
trabajo, así fuesen temporales y a destajo (sin seguridad social alguna). 
 
Finalizada la Gran Guerra, se firma en 1919 el Tratado de Versalles, el cual en 
su Artículo 27 promulga que “(…) El trabajo no debe ser considerado 
simplemente como un artículo de comercio, (…) siendo de importancia particular 
y urgente la adopción de una jornada de 8 horas, o de la semana de 48 horas 
como fin a obtener, donde no haya sido obtenido (…)”.2 Se puede decir 
entonces que el referente legislativo histórico se concreta en el tratado de 
Versalles, que visibiliza la categoría de Bienestar Social Laboral, donde se 
empieza a incluir el referente de tiempo libre que servirá para aumentar los 
niveles de educación de los trabajadores, mejorando la cualificación para el 
                                            
2
 PARKER, r.a.c. Historia Universal Siglo XXI, Tomo I, Madrid, Siglo XXI editores, 2004, p, 88 
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trabajo, así como su bienestar físico, moral e intelectual, logrando así la 
dignificación del ser humano. 
 
Sin embargo solo diez años después, la depresión de 1929 causada por la caída 
de la Bolsa de Valores de Nueva York, movió los cimientos del mundo 
económico e industrial, ocasionando grandes fisuras en el desarrollo laboral, 
especialmente por la ausencia de puestos de trabajo y oportunidades de 
negocio. La ruina amenazó a grandes empresarios, quienes de la noche a la 
mañana se vieron abocados a los préstamos de agiotistas y usureros. 
 
En Colombia se dieron reflejos directos de la crisis a través del colapso del 
mercado del café y la gran deuda externa, aunados estos factores a la 
interrupción de los flujos del capital. La crisis se expandió a las compras 
externas del país disminuyendo los niveles de intercambio económico y por 
supuesto la reducción en las oportunidades de trabajo. 
 
La situación fue tan crítica que muchos salarios fueron bajados hasta en un 35 y 
50%, aumentando el nivel de desempleados. En esa época fue muy común 
escuchar los conceptos de “despidos”, “trabajadores licenciados”, “quiebra 
económica”, “crisis estructural agraria”. Como ejemplo se dio la huelga de las 
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Bananeras en 1928 (en la United Fruit Company)3 que trajo consigo  el fatal 
resultado de una masacre (más de 1000 muertes causadas por el ejército de 
ese entonces). 
 
Esto hizo que los trabajadores colombianos inspirados en los movimientos 
obreros, o comunistas internacionales se organizaran para exigir 
reivindicaciones en temas claves como la suspensión de los pagos de la deuda 
externa, la formación de un fondo especial para obreros desempleados, la 
creación de un impuesto a los espectáculos y a la venta de bebidas  
embriagantes,  elevación  del  salario  mínimo,  auxilios para los desempleados; 
la parcelación de tierras baldías para los cesantes, la suspensión del pago de 
tarifas de luz y agua a los desocupados y un alto en las suspensiones de 
obreros y empleados públicos. Estos movimientos constataron una vez más que 
el movimiento obrero era ya una fuerza mundial dispuesta a reclamar sus 
derechos con firmeza y fuerza a la vez.  
 
Estas corrientes reflejan los valores y principios de los movimientos obreros, la 
búsqueda de una coherencia tanto interna como externa, así mismo como la 
posibilidad de reclamar políticas de beneficios para los trabajadores. 
 
                                            
3
 CAICEDO Edgar, Historia de las Luchas Sindicales en Colombia, 3ª Edición, Fondo Editorial 
Suramericana, Bogotá, 1977. 
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1.2. SITUACIÓN PROBLEMA 
 
En Colombia se hace necesaria la incorporación de un sistema de control 
ciudadano que genere acciones públicas que defiendan el Bienestar Social 
Laboral como una forma de control social, hacia  las responsabilidades que 
sobre el tema asumen las organizaciones, tanto públicas como privadas. El 
mecanismo de control social denominado Acciones Públicas para el Bienestar 
Social Laboral deberá servir para que los jueces laborales de circuito y/o sala 
laboral de la Corte Suprema de Justicia, tengan la posibilidad de ordenar a las 
empresas la mejora en las condiciones laborales de sus trabajadores.  
 
El anterior punto de llegada requiere identificar los conceptos que se han 
construido sobre responsabilidad laboral ya que estos sustentarán la 
presentación de un proyecto de ley que tiene por objeto establecer acciones 
públicas que velen por el bienestar de los empleados en las organizaciones. Así, 
la revisión filosófica, histórica y conceptual del Bienestar Social Laboral servirá 
para el establecimiento de los alcances del proyecto legislativo.  
 
Con nuestra propuesta se busca fortalecer el concepto de Bienestar Social 
Laboral en una perspectiva que identifica, reivindica y valora las dimensiones 
histórica, política y filosófica que informan el concepto, teniendo en cuenta los 
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contextos y los debates actuales en torno a la idea de desarrollo humano. Todo 
esto validado a la luz del modelo sistémico de administración que genera una 
comprensión articulada e interdependiente de los diferentes componentes 
sociales. 
 
1.3.  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
   
¿Cuál es la relación del Bienestar Laboral, con los mecanismos reivindicatorios 
de los derechos de los trabajadores y su entorno social en un enfoque 
sistémico?  
 
1.4. OBJETIVO GENERAL 
 
Identificar los elementos que intervienen en la estructuración de un proceso de 
Bienestar Social Laboral, buscando el establecimiento de un mecanismo 
reivindicatorio de los derechos de los trabajadores 
 
1.5. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
- Identificar las categorías descriptivas en la construcción del concepto 
“Bienestar Social Laboral” desde el pensamiento sistémico. 
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- Explicar la relación conceptual del ser humano en un contexto laboral con 
perspectiva de desarrollo humano.  
- Elaborar y radicar un proyecto de Ley que contribuya a la protección del 
Bienestar Social Laboral en Colombia. 
 
1.6. JUSTIFICACIÓN 
  
El estudio del concepto de Bienestar Social Laboral exige partir de la 
consideración de enfrentamos a una idea compleja en sí misma (perspectiva 
semasiológica4), que se encuentra enmarcada metodológicamente en el análisis 
del discurso, ya que reúne categorías teóricas por las cuales el ser humano se 
ha cuestionado constantemente en contextos alternos. En principio, indagar por 
el “bienestar” remite a una reflexión relativa a las eventuales respuestas que 
buscan establecer qué implica el “estar bien”5. El encuentro con este bien-estar, 
estará determinado por el contexto, la cultura, la situación específica del entorno 
con respecto al cual se formula el interrogante, y por quién o qué se pregunta en 
un momento histórico particular. El “bienestar social”,  debe partir de las 
necesidades reales y no de lo que crean conveniente determinado número de 
                                            
4
 La semasiología puede definirse como la rama de la semántica que investiga el significado de 
términos y expresiones de la lengua partiendo del significante y sus relaciones para llegar a la 
determinación del concepto. 
 
5
 Manfred Max Neef hablará de una categoría que convierte en necesidad existencial, como es 
el ESTAR. Aprender a estar significa adaptabilidad, aceptación del lugar que se ocupa más que 
con conformidad, mas bien con comprensión del espacio. 
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personas, siendo necesario hacer un diagnóstico claro y concreto, que permita 
vías legislativas de solución.  
 
El Bienestar Social Laboral, dentro de las políticas sociales de los Estados 
modernos, se configura como un proceso continuo relacionado con el nivel y la 
satisfacción de las necesidades básicas fundamentales de los individuos de una 
sociedad cobijada por una estructura estatal. La categoría teórica “laboral” 
delimita el campo a los aspectos que hacen referencia al entorno del trabajo, 
definido en 1994 por la Comisión Europea como un mecanismo básico de 
integración social. 
 
Estudiar esta combinación de categorías teóricas en un contexto de Desarrollo 
Humano, sitúa al individuo como sujeto central de estudio y exige concentrarse 
en un enfoque de bienestar integral de la persona. Para ello el pensamiento 
sistémico permite fortalecer el tema a través de la interconectividad de los 
diferentes componentes existenciales de la vida del trabajador, el principio de 
complementariedad al ser uno de los polos de una relación de mutuo beneficio 
con la organización, la disponibilidad permanente del trabajador al ser permeado 
por la organización a  través del cambio estructural, y el manejo de la 
incertidumbre que genera el cambio en las condiciones sociales.  
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La comprensión de este cambio se da como una tensión de fuerzas que 
permiten establecer nuevas configuraciones de la red social de los trabajadores, 
en la medida en la que se hacen evidentes tanto los derechos como los deberes 
en el marco del modo de producción vigente, claramente liberal y neoliberal en 
la llamada economía occidental, dicha tensión se da en el desarrollo del 
comportamiento del sistema social como un proceso inherente a la búsqueda 
del equilibrio, así este no se encuentre en forma definitiva, pero por lo menos 
llegar a momentos de estabilización (homeostasis o proceso de auto equilibrio) 
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2. MARCO REFERENCIAL 
 
2.1. REFERENTE CONCEPTUAL 
  
A mediados del siglo XX, respondiendo a cuestionamientos científicos, y en 
particular bajo el influjo de la moderna Teoría de los Sistemas, expuesta por 
Ludwig Von Bertanlanffy6, los sistemas de producción empiezan a ser 
estudiados a partir de la diferenciación de aspectos tipológicos en su 
composición, es decir, para el caso que nos ocupa, con respecto a la producción 
de bienes y servicios. Tal análisis introduce el concepto de organizaciones en 
estos sistemas, entendiéndose la empresa, a su vez, como un sistema abierto y 
organizado que vincula diferentes actores (quienes buscan ser satisfechos) y 
escenarios que deben permanecer en equilibrio dinámico. 
 
Si visualizamos el entorno laboral en este enfoque sistémico, pueden formularse 
categorizaciones vitales para la comprensión de la producción, en una 
perspectiva centrada en actores, tales como los conceptos de individuo, grupo, 
organización y sociedad, lo que representa un importante avance que permite 
observar al ser humano por sí mismo y no como masa productiva, 
                                            
6
 VON BERTALANFFY, Ludwig. Teoría general de los sistemas, Fondo de Cultura Económica, 
primera edición en español, Madrid, 1976. 
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posibilitándose de esta forma el entendimiento de la complejidad propia de las 
dinámicas de grupo y cómo los estados individuales  impactan el sistema. 
 
El mismo Von Bertalanffy hacía especial énfasis en la consideración del aspecto 
individual como aspecto sustancial del enfoque sistémico, al anotar que “…Los 
valores reales de la humanidad no son los que comparte con las entidades 
biológicas, con el funcionamiento de un organismo o una comunidad de 
animales, sino los que proceden de la mente individual. La sociedad humana no 
es una comunidad de hormigas o de termes, regida por instinto heredado y 
controlada por leyes de la totalidad superordinada; se funda en los logros del 
individuo, y está perdida si se hace de éste una rueda de la máquina social”.7 
 
Dentro del sistema base, que es la organización, puede concebirse un 
subsistema psico-social conformado por individuos y grupos que se estudia a 
partir de las conductas individuales y de la motivación existente en las 
relaciones de status, así como del papel que juegan en él y las dinámicas de los 
grupos y los sistemas de influencia. En cuanto a la conducta individual, ésta se 
ve determinada por sentimientos, valores, actitudes, expectativas y 
aspiraciones, que finalmente conforman el llamado “clima organizacional”. Por lo 
tanto, el modelo básico de comportamiento incluye las conductas de las 
                                            
7
 VON BERTALANFFY, Ludwig. Op. Cit., pág 53. 
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personas, variando según las necesidades culturales de la organización (la 
percepción, la convicción y la motivación).  
 
En la dinámica de grupos y sistemas encontramos que la teoría de sistemas se 
apoya en las nociones del vocablo griego syn (σίν, unión) histheemi (ίσθεεµί 
permanecer), sistema (σύστηµα) y lo define como un conjunto de elementos 
interrelacionados de cualquier clase a través de una finalidad. Como tales, los 
sistemas podrían ser comprensibles como no lineales (esto es, no secuenciales) 
complejos (con múltiples variables intervinientes) y dinámicos (en fluctuación 
permanente). En este último aspecto los sistemas pueden manifestar 
organización o caos, de acuerdo a los procesos que experimenten en su interior 
relacionado a la interacción con su entorno. En una organización estos dos 
factores se unen para dar paso a un proceso permanente de adaptación. Lo 
anterior aplicado al tema del Bienestar Social Laboral está significando una 
relación de multi-causalidad entre el colaborador, la organización y el entorno  
de acuerdo a la interacción sistémica e integral que existen entre ambos y estos 
a su vez con la sociedad. Todos los eventos que le ocurren al microsistema del 
trabajador están también en conexión con los eventos que le ocurren al 
macrosistema de la organización, todo ello mediado por las dinámicas 
conversacionales que tienen lugar en dichas interacciones.  
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Cuando se logran niveles de identidad, adaptabilidad, crecimiento y coherencia, 
se diría que la relación trabajador-empresa se vuelve sinérgica, con alto grado 
de conectividad, configurando importantes niveles de identidad misional, con 
disposición a la flexibilidad y a la apertura, y siempre buscando el equilibrio 
dinámico (homeostasis)8 como el mejor ejemplo de realización en medio de la 
acción. Cuando esos niveles no se logran, necesariamente se asiste a un 
proceso de desestabilización que el mismo sistema busca solucionar hasta 
encontrar la mencionada sinergia o integración de energías.  
 
Todas las concepciones que dan fundamento a la Teoría General de los 
Sistemas tienen su cimiento en el estudio clásico de la administración, a partir 
de las investigaciones de Frederick Taylor realizadas a comienzos del siglo XX 
con respecto a la cientificidad del trabajo, orientadas a mejorar los tiempos y 
aprovechar los recursos a través del método “just in time” (justo a tiempo), 
aunque una concepción más mecanicista que sistémica.  Posteriormente, Henry 
Fayol hace un importante aporte a la administración moderna planteando el 
proceso administrativo en función de su división en áreas de responsabilidad y 
funciones interdependientes, proponiendo a su vez el trabajo humano y el de la 
máquina mediante la aplicación del método de la diferencia o de la variación 
concomitante, en el cual se hace variar un factor y se dejan fijos todos los 
                                            
8
 Del griego homos (όµος) que significa "similar", y estasis (στάσις) "posición", "estabilidad" 
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demás. Taylor hace énfasis en la dinámica técnica de la producción, enfocando 
su estudio en los obreros, mientras que la preocupación de Fayol residía en la 
definición de niveles de responsabilidad que pudieran traducirse en una mayor 
productividad. 
 
Al mismo tiempo que Fayol y Taylor desarrollaban sus investigaciones y 
propuestas, Max Weber avanzaba en su análisis sobre el proceso de 
estructuración de las organizaciones, estudiando a las personas y su 
interrelación, de tal manera que planteando que el proceso organizativo 
(planeación, dirección, organización, retroalimentación y evaluación)  consta de 
la distribución de las actividades de forma fija en calidad de deberes oficiales, la 
construcción de una jerarquía de cargos y de autoridad, la preparación de 
documentos escritos, determinantes de la conducta general de la institución.  
 
Sin embargo tales enfoques tan basados en la productividad, no llenaban las 
expectativas de los estudiosos, que a su vez hicieron evidente la preocupación 
por la dimensión “humana” en la dinámica de la producción.  
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Como prueba de esto, Elton Mayo, en sus estudios sobre el “hawthorne”9, 
señala la motivación como elemento humano central en el diseño del trabajo, 
incluyendo el ambiente de trabajo y la humanización del lugar para  el 
incremento de la productividad.  En este punto se empieza a vislumbrar cómo 
las teorías administrativas van incluyendo entre sus postulados una 
preocupación cada vez más clara y definida por el ser humano como eje de la 
productividad organizacional, dando lugar a una visión del trabajador con 
necesidades que deben ser satisfechas, de acuerdo a lo que se desea para  
alcanzar la meta de la organización. 
 
De acuerdo a esas teorías humanistas, hoy en día se concibe que el modelo de 
bienestar se construye sobre tres niveles: el personal, el socio-afectiva y el 
ocupacional, en los cuales se integran los dominios cuerpo (salud física), 
emoción (salud emocional), y lenguaje (salud mental). Un buen proyecto de 
bienestar laboral, deberá tener unos buenos programas de: seguridad industrial, 
recreación y deporte, fortalecimiento cultural, un programa de incentivos que 
incluya tanto motivadores como satisfactores y  estar inmerso dentro del sistema 
de seguridad social reglamentario. 
 
                                            
9
 Realizado en 1927 en el barrio Hawthorne en Chicago, tendiente a establecer la influencia en 
la estabilidad de los trabajadores el tener jornadas de descanso y atención médica.  
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Posterior al desarrollo de la teoría de las relaciones humanas, con Mayo, que 
pone fin a la visión clásica de la administración, se desarrolla el modelo de toma 
de decisiones, entendiéndose el sistema productivo en términos matemáticos y 
estudiando las medidas del desempeño, las limitantes, las variables de decisión 
y el propósito como variables significativas y de alto impacto en el sistema 
organizacional, buscando los valores óptimos o satisfactores que mejoren el 
desempeño. Finalmente, con la llegada de la tecnología de la computación, la 
productividad se acentúo al plantear la competitividad de las empresas en 
términos de estandarización de los procesos. 
 
Todo este correr histórico en función del marco teórico que fundamenta las 
dinámicas laborales y organizacionales, está estrechamente ligado con la 
evolución del concepto de productividad. Se parte aquí del análisis sobre las 
implicaciones técnicas de la labor, llegando a una investigación más enfocada 
en la dimensión humana del proceso productivo, manteniendo la concepción 
todavía actual de la organización como sistema. Esta búsqueda incesante por 
entender las dinámicas de los sistemas de producción, y sus diferentes 
componentes o subsistemas, gira básicamente en torno a encontrar la fórmula 
que garantice que los mecanismos corporativos puedan fluir en términos de 
eficiencia, eficacia y desarrollo. 
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La idea inicial de desarrollo desde su aparición, ha sido asimilada a la de 
crecimiento económico, en gran medida debido a que se ha cedido a los 
expertos el monopolio del tema como corriente dominante, en un contexto 
cultural que ahora inhibe la participación ciudadana o social en los debates 
sobre el sentido y la orientación del desarrollo, así como con respecto a los fines 
de una propuesta de desarrollo en una configuración social y política particular.  
 
En la actualidad se observa un notable cambio en la función de la producción, 
ya que el incremento de ésta depende cada vez más del conocimiento 
(knowledge management), con lo que ha adquirido cada vez mayor relevancia la 
denominada Sociedad de la Información y de las Comunicaciones, para el 
análisis y la valoración de los procesos de producción, hasta avanzar hacia la 
Sociedad del Conocimiento como base fundamental del crecimiento económico. 
El conocimiento así visto se puede capturar, organizar, almacenar, de tal forma 
que se vuelva un activo intelectual que preste beneficios y se pueda convertir en 
patrimonio organizacional. Este enfoque hace ver el bienestar como una 
dimensión no solo material sino especialmente desarrollada desde lo inmaterial 
y sus valores, pero aprovechando la creatividad y los aportes de los 
trabajadores al proceso productivo. 
 
De acuerdo a lo anterior, se podría decir que las políticas sociales para el 
desarrollo de la comunidad se instauran entonces en las cuatro esferas  de 
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acción en las estructuras sociales10: la mercantil, la domestico-familiar, la 
relacional,  la estatal, logrando cada una de ellas proveer de bienestar social a la 
población. A estas cuatro esferas, Jürgen Habermas agrega dos más que son, 
la privado – pública y la sistémica. 
 
2.1.1. Esfera mercantil: Constituye una esfera de intercambio de producción y de 
materiales en la cual se jerarquizan las relaciones sociales según la capacidad 
de los seres humanos de vender y comprar mercancías. Esta esfera, estudiada 
por pensadores como Karl Marx, en la perspectiva del aumento de la producción 
frente a la proletarización de las fuerzas productivas, la explotación y la 
alienación, deja al descubierto las complejas relaciones de desigualdad que 
subyacen a la estructura social, tanto dentro del llamado liberalismo económico, 
como del actual neo-liberalismo. 
 
Por su parte, Emile Durkheim11 concibe la esfera mercantil como surgida de un 
nuevo tipo de solidaridad orgánica frente a los peligros de la anomía, es decir, 
de la incapacidad que tienen las estructuras sociales para que los individuos y 
los grupos logren sus metas en la sociedad por falta de normas y actitud 
derrotista. 
                                            
10
 Ver el artículo “Cambios en el estado de bienestar” por José Adelantado, José Antonio 
Noguera y Xavier Rambla. En: www.mag-politicassociales.cl 
 
11
 Durkheim, E. La división del trabajo social, Ed. Akal, Pág 78. 
26 
 
 
Weber12 entiende esta esfera como resultado de la progresiva racionalización, 
en medio de la cual los individuos coexisten en el marco de una jaula de hierro 
que los atemoriza.  
 
2.1.2. Esfera Doméstico – Familiar: En esta esfera se estructuran formas de 
trabajo asignadas generalmente a las mujeres a cargo del trabajo reproductivo, 
motivo por el cual están al margen de la retribución monetaria, creándose así 
relaciones de dependencia e identidad de género. El carácter económico 
otorgado a este contexto se basa en la provisión de ciudadanos y el acceso 
desigual a los recursos. 
 
2.1.3. Esfera relacional: Esta esfera está compuesta por acciones sociales que 
canalizan los intereses de los individuos mediante la conformación de grupos 
sociales comunitarios informales y redefiniciones de necesidades sociales, tanto 
en las sub-esferas asociativas como en la comunitaria. La primera de ellas hace 
referencia a la capacidad de organizarse en movimientos sociales en cuanto a 
las luchas por el excedente económico, en las relaciones laborales y en las 
demás formas de agrupación social, mientras la segunda tiene como referente el 
sentido de pertenencia o vínculo afectivo en comunidad, y en la cual se 
27 
 
presentan relaciones solidarias y de reciprocidad. Esta esfera relacional se ha 
vuelto cada vez más vigente en las últimas teorías del liderazgo como el nuevo 
punto de partida en el desarrollo organizacional. El liderazgo relacional está 
basado en la capacidad de relación y la constitución de una red que funcione 
como sistema (Cfr. Liderazgo generativo de Joseph Jaworski). 
 
2.1.4. Esfera Estatal: La esfera estatal es fundamental en la configuración y el 
mantenimiento de la desigualdad social, y su contribución a la estructura social 
es fundamentalmente vista en términos del conflicto distributivo. Esta esfera se 
ve atravesada por las otras esferas de la estructura social, cumpliendo con una 
intervención reguladora que puede redefinir sustancialmente los demás ejes de 
la desigualdad. Es también determinante en los procesos de reproducción, 
ideología y cultura 
 
2.1.5. Esfera privado – pública: Jürgen Habermas13 considera dos esferas  en la 
estructura social en cuanto al ámbito de lo privado y la opinión pública, en 
combinación con dos subsistemas, el económico y el administrativo. A partir de 
estas esferas se relaciona la vida privada con el subsistema económico, es 
decir, la fuerza de trabajo con las demandas de consumo de bienes y servicios; 
                                                                                                                                 
12
 WWeber, M. Economía y Sociedad: Esbozo de sociología interpretativa, Guenther Roth y 
Claus Wittich, eds. (Berkeley: University of California Press1978), vol. I, pp. I, pp. 100–03. 100-
03. 
13
 Habermas, J. (1987). La Acción Comunicativa. Tomo I. Editorial Taurus. Madrid. España. 
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en otro nivel, también tienen lugar las relaciones entre la opinión pública y el 
subsistema administrativo, que se expresan a través de las instancias asociadas 
con los impuestos, los rendimientos organizativos y la lealtad a las decisiones 
políticas. 
 
Otra mirada que convoca a la reflexión sobre esta dimensión de la vida social es 
la del desarrollo que se determina con arreglo a efectos sociales (causas y 
consecuencias individuales y colectivas de los procesos del ser humano), tanto 
en la dimensión “meta” (teleología) como en la dimensión “macro” (sociedad, 
sistemas ambientales y de recursos)  y la dimensión “micro” (el individuo).  
 
2.1.6. Esfera sistémica: Adicionalmente la mirada biologista permite una visión 
del desarrollo fundada en la visión integral del ser humano como sujeto 
sistémico, esto es el desarrollo entendido en una perspectiva natural (biológica y 
evolutiva) y artificial que contextualiza al ser humano en los ámbitos filogenético 
(proceso evolutivo de diversidad), ontogenético (proceso evolutivo de unidad), 
metabólico (ritmo natural de la vida.) y homeostático (equilibrio dinámico vital). 
 
En esta perspectiva biologista se buscan las capacidades múltiples e integradas, 
relativamente sencillas como caminar, orientarse y recoger objetos. Los 
contextos del desarrollo natural sirven para soportar los contextos del desarrollo 
no natural, los cuales se enmarcan en tres dimensiones: biohistórica o relativa a 
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la historia del desarrollo de la vida; cultural-histórica o relativa a la historia del 
desarrollo cultural y del desarrollo individual/social, relativa a la relación 
individuo/grupo. 
 
El ser social considera que la persona evoluciona a la hora de relacionar lo que 
tiene el ser humano de natural con lo que tiene de cultural; cuando hablamos de 
lo natural del ser humano nos estamos refiriendo al proceso de “Hominización”, 
definiéndose este como aquel proceso de evolución que determinó la aparición 
del ser humano. En cambio cuando hablamos de lo cultural del ser humano, nos 
referimos al proceso de “Humanización”, el cual consiste en un conjunto de 
transformaciones que afectan a las relaciones con el medio, con lo congéneres y 
a la comunicación. Este proceso se produjo gracias a que surgió y se desarrolló 
la cultura, desarrollada por las dinámicas culturales correspondientes a cada 
grupo social  en el cual se desenvuelve. 
 
En consecuencia, se habla de desarrollo integral cuando todas sus variables 
están en transformación y crecimiento y cuando los requerimientos desde el 
punto de vista del bienestar como conjunto de todas las necesidades de los 
seres humanos son cubiertas y sostenibles, tanto en términos de sus demandas 
como seres biológico - evolutivos, como en términos socio - culturales.  
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El desarrollo integral responde ampliamente a la satisfacción de necesidades, 
tanto axiológicas como existenciales, planteadas por Manfred Max-Neef, lo cual 
implica que el desarrollo integral se relaciona con la satisfacción y el crecimiento 
de las bases cognitiva, social, emotiva y biológica. Satisfacer el cruce de 
necesidades axiológicas y existenciales significa avanzar a una concepción 
integral de desarrollo tanto personal como social. Cualquier trabajador deberá 
tener un manejo muy claro de las necesidades de: subsistencia, protección, 
afecto, entendimiento, participación, ocio, creación, identidad y libertad, 
expresadas en las cuatro categorías existenciales de ser, tener, hacer, y estar. 
Los satisfactores contribuyen de manera completa a una situación de equilibrio 
vital y bienestar. Por esto Max-Neff concibe que la matriz de necesidades deba 
ser propositiva de procesos para el  mejoramiento de vida, en la construcción de 
nuevos espacios de convivencia.14 
 
Para Max-Neef, el desarrollo debe considerarse más allá de una visión 
utilitarista y materialista de la actividad económica, es decir, pensarse en 
términos de que los seres humanos satisfagan sus necesidades fundamentales 
alcanzando un alto grado de auto-dependencia que lo articule con la naturaleza 
y con los procesos sociales. Las necesidades humanas fundamentales son las 
mismas en todas las culturas y en todos los períodos históricos. Lo que cambia 
                                            
14
 MAX-NEFF, Manfred, Desarrollo a Escala Humana. Bogotá, Cepaur 1997.  
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a través del tiempo y de las culturas es la manera o los medios utilizados para la 
satisfacción de dichas necesidades. 
 
En resumen, para Max-Neef el desarrollo debe darse con relaciones de auto-
dependencia, de abajo hacia arriba y potenciando las cualidades individuales y 
colectivas de un ordenamiento social. Las necesidades humanas fundamentales 
de un individuo que pertenece a una sociedad consumista son las mismas del 
que pertenece a una sociedad ascética. Lo que cambia es la cantidad y calidad 
de los satisfactores elegidos, y/o las posibilidades de tener acceso a los 
satisfactores requeridos 
 
Amartya Sen, por su parte, define el desarrollo con arreglo a las libertades 
individuales, integrando aspectos económicos, políticos y sociales, con 
garantías de seguridad y transparencia para sus beneficiarios. 
 
Al reconocer las libertades del ser humano se le permite optar por un desarrollo 
social integral que va desde la satisfacción de las necesidades básicas, pasando 
por el fortalecimiento de las relaciones sociales, el llevar una vida sana en un 
medio social desde el cual se pueda expresar plenamente. Pero lo más 
importante es que en el uso de esa libertad la persona pueda tomar las mejores 
decisiones comprometidas con su proceso de desarrollo en todos los dominios 
de vida. Para esto se basa en un análisis del desarrollo económico, 
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estableciendo propuestas de equidad, tanto desde lo privado como desde lo 
público. Solo así se pueden vencer las patologías tan delicadas como el 
hambre, la pobreza y la corrupción.  
 
De otro lado surge el concepto de libertad, que en términos definicionales 
asumimos como la capacidad del ser humano para elegir de acuerdo a criterios 
propios y capacidad de juzgar en torno a dichos criterios. Es muy importante 
valorar la libertad por sobre todas las cosas, ya que esta permite que la 
situación sea auténtica y no se vea dirigida por una persona o grupo de poder. 
Nos permite una real democracia. La libertad está íntimamente ligada a la 
vocación. Al respecto, afirma José Ortega y Gasset15 que la vida significa la 
inexorable forzocidad de realizar el proyecto de existencia que cada cual posee. 
Con la frase «Yo soy yo y mi circunstancia», Ortega insiste en lo que está en 
torno al hombre, lo que le rodea, no sólo lo inmediato, sino lo remoto; no sólo lo 
físico, sino lo histórico y lo espiritual, son el escenario complementario de toda 
fecundidad.  
 
Queda claro que el estudio del Bienestar Social Laboral debe ser abordado a 
partir de sus concepciones primarias fundamentadas en la organización del 
trabajo, el concepto del ser humano y el desarrollo humano como hilo conductor, 
                                            
15
 1946-1983 Obras Completas de José Ortega y Gasset, 12 vols. Revista de Occidente, Madrid. 
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en donde se enmarca la situación actual del bienestar laboral en nuestro país. 
Esto se conecta con el concepto contemporáneo de organización desarrollado 
por Peter Senge, en el que se establece que sólo hay organizaciones que 
aprenden cuando hay personas que aprenden. Y este aprendizaje es el corolario 
de haber desarrollado en el modelo sistémico.  
 
 
2.2. REFERENTES  FILOSÓFICOS 
 
Las transformaciones de conciencia han sido visibles en el análisis de la 
evolución del concepto de Bienestar Social Laboral. La prueba es que se 
generan nuevos modelos mentales que cada vez superan los anteriores y crean 
nuevas formas de interpretar la realidad social de acuerdo con la evolución de 
dicha conciencia.  
 
La modernidad se inicia con un proceso de transformación en el desarrollo 
económico de Europa, especialmente cuando las ciudades se fortalecieron y 
generaron centros de intercambio de bienes y servicios en los que primaba el 
interés del comercio. Una naciente clase burguesa producto de esos 
comerciantes que fueron acumulando sus riquezas a partir de dichos 
intercambios, definitivamente propiciaron un cambio en la mentalidad del mundo 
de los siglos XVII, XVIII y XIX. Muchos descendientes de los villanos y siervos 
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de la gleba se desplazaron a los centros urbanos para fortalecer precisamente 
esa nueva clase social, creando un modo de producción distinto y generando un 
manejo diferente de los espacios de encuentro económico. Ese auge de las 
ciudades y la demanda permanente de los múltiples bienes y servicios llevaron 
al proceso que luego se conoció como la revolución industrial, que pretendió 
generar una producción más calificada al dar un paso más allá de la producción 
artesanal, generando la producción manufacturada y más adelante mecanizada.  
 
2.2.1. El enfoque Hegeliano: Es en este contexto de cambio de las relaciones 
económicas de producción que se dan pensadores como Georg Wilhelm 
Friedrich Hegel, quien dentro de su sistema amplio de filosofía abordó el tema 
de las relaciones de trabajo en el capítulo B de la “Fenomenología del Espíritu”, 
obra crucial dedicada a hacer ese estudio de los diferentes estadios por los que 
pasa la conciencia en su proceso de auto-afirmación para conocerse a sí 
misma.  
 
Uno de los aportes más significativos al discurrir filosófico por parte de Hegel fue 
concebir la Filosofía como un sistema fuertemente auto-justificado e 
interconectado, a partir de la dialéctica, un método que causó tanto en sus 
seguidores como en sus detractores profundas reflexiones.  Y en todo ese 
devenir es la conciencia la protagonista de su propia “evolución”, en la medida 
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en que es la que causa los llamados movimientos dialécticos de afirmación, 
negación y negación de la negación. 
 
2.2.2. El en-sí: La dinámica de esa conciencia se inicia con un estado de 
ensimismamiento (conciencia en-sí, conciencia ingenua e insatisfecha), que se 
ve solamente como sensación, percepción y entendimiento. Aplicado al ser 
humano veríamos esas etapas tempranas de la persona en las que aún no se 
ha fogueado con los elementos realmente retadores de la vida misma existentes 
en la naturaleza y la sociedad. Supóngase un trabajador que aún se encuentra 
en estadio de ingenuidad y no encuentra la forma de saber hasta dónde llega él 
y hasta dónde la organización. Pero bien pronto esa conciencia ingenua hace un 
proceso de evolución y se convierte en un moverse hacia otra realidad, la 
externa, donde se “enajena” o desea salir de su mutismo inicial.  
 
2.2.3. El para-otro: Es en éste momento donde la conciencia hace su esfuerzo 
por volver inteligible toda la existencia, expresada en las diferentes relaciones 
de poder entre seres humanos. Por ello Hegel hace el estudio de las diferentes 
formas de relación, desde los despotismos orientales de la antigüedad hasta la 
concepción del ciudadano del Estado moderno. En ésta etapa podemos suponer 
que el trabajador quiere volverse esa “otra realidad” que sabe que puede darse, 
asumiendo una relación de choque con la organización. Esta es la forma de 
sentirse “otro” muy diferente a la conciencia ingenua inicial que había mostrado.  
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2.2.4.  El en-sí para-sí: Pero una vez la conciencia sabe que esa “enajenación” 
es solo un estadio del proceso, recupera su estado inicial (volviendo a sí misma) 
pero manteniendo la noción de contacto con lo exterior; es así como el resultado 
de esa dinámica es la producción de las diferentes obras y géneros culturales, 
expresados en las formaciones sociales superiores. De ésta manera el 
trabajador (para seguir con la misma metáfora), es auto-conciente de que es 
solo a través de los derechos y los deberes que serán posibles establecer una 
relación integral entre él y la organización. 
 
El viaje del espíritu es el viaje del ser que se lanza a conocerse buscando 
formaciones sociales estructuradas que le permitan consumar la transformación 
dialéctica del “en-sí” pasando por el “para-otro” y llegando al “en-sí para-sí”. La 
expresión más elaborada de éste proceso de evolución se consolidó en el 
Estado, que para Hegel se manifestó como realidad suprema en el Estado 
Prusiano. El Estado perfecto viene a ser la consumación de ese devenir de la 
idea absoluta para conocerse a sí misma, manifestada en formas superiores de 
relación justificadas por las leyes, el orden y la disciplina. Cualquier 
manifestación aún negativa es una “argucia” de la Idea absoluta para conocerse 
a sí misma, lo cual justificaría las maniobras negativas de personas que 
pudieran ser contrarias al proceso social. 
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Una de las ideas con las que impactó más fuertemente Hegel en la 
Fenomenología del espíritu, fue la noción de la dialéctica del amo y del esclavo, 
donde Hegel describe que a lo largo de la Historia se han producido oposiciones 
dialécticas de dos tipos de conciencias, la una denominada “señorial” y la otra 
“servil”, la primera expresada en una forma de ser elaborada y refinada de 
cultura y la otra menos refinada que la primera y expresada en formas más 
instintivas de ser, vinculadas a una etapa relacionada al naturalismo. Estas dos 
conciencias se han opuesto la una a la otra a lo largo de la Historia, en un 
esfuerzo por someterse pero sin lograrlo en forma completa, conforman las 
relaciones de conflictividad que conocemos en las diferentes etapas de las 
sociedades.  En la dinámica organizacional se da en el cumplimiento de las 
posiciones jerárquicas, matizadas de otras connotaciones más sofisticadas y 
estructurales que las puramente derivadas de la sumisión esclavista. Pero 
queda muy claro que la tensión dialéctica del amo y del esclavo tiene alguna 
relación con esa tensión dialéctica entre dueño de la fábrica (patrón) y 
trabajador. 
 
La autoconciencia que surge como deseo de superación de instancias 
puramente naturales y biológicas se convierte en el camino expedito de 
superación de ésta tensión dialéctica, pues dice Hegel, el señor (amo) necesita 
el siervo para transformar la naturaleza y el entorno, de tal forma que éste sea 
reconocido por el siervo y viceversa. Además en ésta oposición la condición del 
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siervo tiene un elemento de ventaja sobre la posición del amo, es decir, que el 
siervo puede cobrar más fácilmente conciencia de sí mismo, puesto que por su 
condición puede estar más cerca de la muerte y la angustia que ella le genera. 
Esa situación de amenaza le permite al siervo tener un cambio interior frente a 
ella, y además estar abierto a nuevas y mejores formas de socialización. De 
ésta forma Hegel concluye que esas relaciones entre amo y esclavo se 
mediatizan en un proceso constante de tensión “necesaria” y “dialéctica” que 
permite llegar a constituirse en un proceso apenas claro dentro del discurrir de la 
idea absoluta o la razón del mundo en su auto-conocimiento. 
 
Este enfoque puramente ideal conlleva a establecer que el motor del desarrollo 
está en ese ser humano que busca la autoconciencia en un esfuerzo por 
recuperar a la Idea Absoluta en su esencia. 
 
2.2.5. La crítica marxista: Este enfoque Hegeliano fue debatido en forma 
contundente por Karl Marx, uno de los más fuertes estudiosos y opositores de 
Hegel, quien supo aprovechar el enfoque del idealismo absoluto Hegeliano para 
sentar las bases de una crítica materialista que se ha fortalecido hasta nuestros 
días. Para Marx, desde la dialéctica, el concepto de idea absoluta generadora 
de la realidad no es convincente debido a ese substrato metafísico que ronda el 
discurrir Hegeliano. Más bien desde su Tesis de grado se apoya en las 
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propuestas de los filósofos materialistas de la época presocrática16 y sobre las 
bases de una concepción clara sobre lo real, construyendo una propuesta 
basada en concebir las relaciones de trabajo como producto de un proceso de 
explotación del hombre por el hombre. La base de todo el planteamiento está 
dada en el concebir la sociedad conformada por niveles muy objetivos de 
realidad que son los órdenes económico, ideológico y político, elementos que se 
relacionan entre sí para mostrar la oposición manifiesta de la lucha de clases y 
la existencia de un gran desequilibrio social. La misma existencia de la 
propiedad privada, el modo de producción capitalista y la lucha de clases 
sociales son un exabrupto que Marx pretende criticar con toda su agudeza para 
hablar del profundo desequilibrio social subyacente a esa manera de 
relacionarse. 
 
Es importante aclarar el concepto marxista de fuerza social, que se convierte en 
la esencia de su quehacer discursivo y que apunta precisamente a generar toda 
una serie de análisis que muestran las contradicciones existentes en los 
diversos estadios de la Historia. Es así como las tensiones de opuestos 
muestran la dinámica de la explotación del hombre por el hombre, expresada en 
las diversas etapas sociales (esclavismo en la antigüedad con la tensión amo-
esclavo, con un gran componente político de dominación, feudalismo en la edad 
                                            
16
 La tesis de grado de Marx en la Universidad de Berlín se titulo Diferencia entre la Filosofía 
Natural de Demócrito y Epicuro. 
40 
 
media con la tensión entre Señores Feudales y Siervos mostrando un gran 
componente de dominación ideológica, y el sistema capitalista-burgués 
mostrando una tensión entre capitalistas y proletarios o trabajadores a través de 
una dominación especialmente económica). Esta tensión dialéctica para Marx, 
es de todas formas diciente del proceso de explotación y es una necesaria 
anticipación del mismo proceso revolucionario que será la base de su propuesta 
social y política. 
 
En todo éste proceso Marx se detiene a demoler con dura visión los 
planteamientos de las diferentes formas de dominación, especialmente la 
capitalista en donde según él se expresa la más alta forma de explotación de 
que se tenga noticia.  Por ello configura lo que él mismo llama materialismo 
histórico, que no es más que el poner de manifiesto las más burdas 
contradicciones dadas hasta su momento en la Historia como una expresión de 
la Lucha de clases, que concibe como el motor de transformación de una 
sociedad a otra. Incluso el mismo Marx concibe que en cada sociedad se crean 
las condiciones que desembocarán en su transformación, de tal manera que se 
produce ese germen claro que la ha de cambiar. Por ejemplo, en la sociedad 
esclavista se le dio preeminencia a los militares, quienes con el tiempo fundaron 
casas de nobleza que más adelante generaron la sociedad Feudal. Igualmente 
ocurre con el Feudalismo que permitió que fueran los comerciantes los que 
manejaran el dinero (por considerar que era indigno de un noble) hasta que 
41 
 
precisamente ese dinero se volvió el factor dominante en las relaciones sociales, 
generando una concentración monetaria en dichas manos que conformaron la 
clase de los Burgos o ciudades (burgueses primero y luego poseedores del 
capital). 
 
En el ámbito organizacional actual Marx está poniendo de manifiesto la absoluta 
contradicción de ser un trabajador proletario con sueldo de proletario, 
“vendiendo” su mano de obra barata al capitalista explotador que se queda con 
lo que le pertenece al trabajador. Pareciera como si a la luz de éste enfoque las 
diversas teorías del desarrollo motivacional de los trabajadores perdieran 
vigencia, mientras subsista la gran contradicción en las relaciones económicas 
de producción, veamos: 
 
“La acumulación capitalista produce de manera constante, antes bien, y 
precisamente en proporción a su energía y a su volumen, una población obrera 
relativamente excedentaria, esto es, excesiva para las necesidades medias de 
valorización del capital y por tanto superflua. (...) A todo capitalista le interesa, 
de manera absoluta, arrancar una cantidad determinada de trabajo de un 
número menor de obreros, en vez de extraerla, con la misma baratura e incluso 
a un precio más conveniente, de un número mayor. (...) Cuanto más amplia sea 
42 
 
la escala de la producción, tanto más determinante será ese motivo. Su peso se 
acrecienta con la acumulación del capital."17 
 
De allí que Marx hiciera mucho énfasis en el desentrañar la contradicción 
inherente al desequilibrio de las fuerzas en la sociedad capitalista. Esta 
sociedad ha constituido unas relaciones económicas de producción desiguales 
en las que los agentes productivos sociales (los trabajadores) ven que el 
producto de su trabajo es reconocido en un muy bajo porcentaje económico, lo 
que lleva a crear un sobre-trabajo por un lado y un valor producido dejado de 
percibir por el otro. El trabajador mismo está desposeído de todo recurso para 
producir y le corresponde vender su fuerza de trabajo a un Capitalista que es el 
dueño de los medios de producción y quien instaura un modo de producción 
reinante, cual es el de legitimar el quedarse con gran parte del producto de lo 
que logra realizar ese trabajador. 
 
La regulación de ésta relación está marcada por el aparato jurídico y político que 
protege al capitalista, permitiendo que éste se atrinchere en el derecho a la 
propiedad privada y marque las diferencias en relación al trabajador desposeído. 
Esa situación de dominio basado en la posesión de los medios de producción y 
la legitimidad que le ayuda, son expresadas en la acumulación del capital, 
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puesto que es el capitalista que se queda con el valor dejado de pagar al 
trabajador (plusvalía), constituyendo así la relación de explotación, como una 
explotación basada en el dominio de clase. Marx considera que la ideología 
dominante, así mismo como el sistema jurídico, legitiman la explotación en la 
sociedad capitalista, que está expresando el mayor nivel de “cosificación” del 
trabajador. 
 
Ese concepto de cosificación del trabajador que subyace a todo el pensamiento 
filosófico de Marx (incluido el planteamiento más humanista del joven Marx), en 
el que el trabajador es precisamente tratado como objeto o cosa desde la 
perspectiva del despojarle del valor del trabajo que merece. Sin embargo Marx 
va más allá de éste planteamiento y llega incluso a proponer que sea necesario 
acabar con tales contradicciones a través de un proceso revolucionario que 
finalice el dominio, la hegemonía y el reinado del capitalista. De allí que en cierta 
forma se justifique un proceso violento que culmine en la dictadura del 
proletariado para dar paso finalmente del verdadero sistema comunista. 
 
El concepto marxista de trabajo está entonces ligado a esa concepción de 
fuerza productiva social que en el uso de los medios de producción entra en 
conflicto con el modo de producción reinante para instaurar una nueva forma de 
las relaciones que permita humanizar las mismas a través del reconocimiento de 
estructuras sociales igualitarias que corroboren la ausencia de dominación y 
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explotación del hombre por el hombre. De otro lado se puede hablar de trabajo 
alienado, puesto que el trabajador ante la división de operaciones (división del 
trabajo) es constituido más como una máquina que como un ser humano dotado 
de sus calidades originales. En su crítica Marx llega incluso a decir que no es 
justo que el trabajador sea tratado económica y socialmente para seguir siendo 
un trabajador. El tema de la dignidad humana se ve duramente golpeado en el 
enfoque de Marx sobre la sociedad naciente capitalista. 
 
2.2.6. El análisis de Max Weber: Este paso del idealismo al materialismo 
histórico y dialéctico a través de la demoledora crítica de Marx contrasta con el 
análisis del filósofo y  Sociólogo Max Weber, quien integró las áreas de análisis 
de la economía y la sociología, haciendo un estudio profundo sobre las 
estructuras subyacentes a las organizaciones productivas y su atención a los 
factores de poder y autoridad, que puede ser tradicional o carismática según el 
caso. El origen de la autoridad tradicional está en el enfoque consuetudinario, 
que procede a establecer a la costumbre como dadora de sentido, expresada en 
la transmisión de autoridad que se producen en jerarquías familiares o afines. La 
transmisión se da por vía de unos rituales específicos de cada grupo social y 
establecen los parámetros de instauración.  
 
Por el otro lado está la autoridad carismática que destaca el poder de una 
personalidad influyente y que se instaura como superior, connotando grandes 
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cualidades para el que detenta el mando en las organizaciones. El concepto de 
ser humano está aquí matizado de heroísmo, genio, talento, influencia, 
expresividad y a la vez capacidad de mando. Sin embargo este tipo de autoridad 
al aposentarse en el poder puede resultar según Weber gestora de una 
autoridad tradicional. 
 
Además de las anteriores se conoce otra autoridad, la legal-racional, conferida 
en forma clara por las normas y regulaciones sociales, consignadas en los 
diversos cánones del Derecho positivo.  
 
Los tres tipos de autoridad marcan la configuración de las organizaciones, pero 
especialmente determinadas por los cargos que se ostentan o que se ocupan, 
de allí que se tilde de burocrático a éste enfoque. Para que una organización 
funcione de manera completa requiere: la división del trabajo (lo que tanto 
criticaba Marx), el conocimiento de los superiores jerárquicos, con una 
organización determinada en la que se aclaren las funciones, el acatamiento 
claro de las normas, la formalización de las comunicaciones a través de la 
jerarquía, el centrarse en las relaciones laborales mas que en las personas, la 
normalización en los procesos y rutinas de trabajo, la especialización de los 
administradores como los mandantes de la administración, funcionamiento de la 
organización con grandes órdenes de previsión, en suma, lo que Weber quiere 
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es una organización que responda a los conceptos mismos de autoridad, poder 
y control, en los que se vuelven vigentes los procesos productivos. 
 
Este enfoque de organización se opuso completamente a los planteamientos de 
Marx en la medida en que legitimaban el sistema capitalista. Incluso en una de 
sus obras más conocidas, Weber va a explicar la forma como la ética 
protestante basada en la austeridad, la organización y la disciplina fue decisiva 
en el fortalecimiento del naciente capitalismo tanto en Alemania, como en 
Inglaterra y otros países. 
 
El puritanismo expresado en el calvinismo, el luteranismo y otras corrientes 
derivadas hicieron que se fraguara un espíritu de productividad, consiguiendo el 
máximo beneficio a través del sacrificio en aras del logro de metas. En éste 
sentido Weber establece que en sociedades marcadas por el catolicismo no 
abundan los ejemplos de dedicación al trabajo, sino más bien procesos de vida 
contemplativa que bien pronto llevaron a un atraso en las relaciones económicas 
productivas. De esta forma, en la ética protestante se ve al trabajo como una 
actividad dignificante y no como lo hacía ver la Iglesia Católica, como un castigo 
para que la persona expiara sus pecados. Para el caso, Weber explica cómo los 
calvinistas no hacían gala de ostentación de la riqueza y el poder, sino que 
determinaban que las riquezas debían re-invertirse en los negocios, convirtiendo 
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a las fortunas de familia en verdaderos emporios en medio de la austeridad y la 
piedad. 
 
En consecuencia queda claro que Weber estructuró y defendió un tipo de 
organización para el trabajo altamente productivo, que estableció las estructuras 
fijas y claras para que el desarrollo de las relaciones económicas de producción 
fuesen altamente rentables y generaran en sí una maximización para dar paso 
al sistema estructural-organizacional. 
 
2.2.7. Las perspectivas: Conviene anotar que Hegel en su proceso de análisis 
dialéctico determina metodológicamente una vía expedita de comprensión de la 
realidad, especialmente en lo que se refiere al estudio de la conciencia. El paso 
de la tesis (en-sí) a la antítesis (para-otro) y luego a la síntesis (en-sí para-sí) 
determina un gran logro de comprensión de la realidad humana que para 
nosotras podría ser determinante en la configuración social como búsqueda de 
la auto-conciencia. Sin embargo el sistema tan abstracto que formuló (que para 
él era lo más concreto) nos lleva a determinar que la comprensión del trabajo 
desde esta perspectiva como simplemente una dialéctica de la idea absoluta, no 
es viable desde la perspectiva existencial. Hegel podrá ser comprendido como 
muchos lo han dicho, desde adentro, pero su sistema contiene una arquitectura 
que en suma resulta ser el desarrollo de una idea que él mismo llama “la razón 
del mundo” y que resulta ser un desarrollo más metafísico que real. Sin embargo 
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sus ideas abren las puertas a posturas tan claras como la crítica de Marx, quien 
va a denunciar el tema de las contradicciones sociales en el seno del 
capitalismo. 
 
Marx se inscribe con claridad en la realidad, arguyendo que en la sociedad 
capitalista existe una o enajenación del trabajador al considerársele no digno de 
recibir el equivalente a su trabajo, lo cual genera esa enorme desestabilización 
humana y económica que se conoce en la sociedad del Capital. Marx se inspira 
auténticamente en los planteamientos de la dialéctica Hegeliana, de la cual toma 
algunos elementos como la oposición, la recuperación, el carácter de 
predictibilidad y necesariedad. Hasta llega en algunos momentos a afirmar que 
por la mera existencia del proletariado está claro que el proceso revolucionario 
está garantizado en su cumplimiento. Quizás éste sea un elemento derivado de  
ese carácter de necesariedad que Hegel daba a la dialéctica como forma de 
expresión de las polaridades de la conciencia. Incluso en los estudios 
publicados por Fredrerick Engels, basados en los desarrollos de Lewis Morgan, 
el autor justifica el origen dialéctico de la propiedad diciendo que en un principio 
existió una economía común primitiva (Tesis) en la que la producción agrícola 
era para toda la comunidad, hasta que las divisiones entre los seres humanos 
generaron la oposición expresada en la explotación del hombre por el hombre 
(Antítesis), lo cual avizora el regreso a la economía común pero ya habiendo 
evolucionado en los sistemas económicos (el paso del esclavismo al feudalismo 
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y luego al capitalismo), de tal forma que el capitalismo da paso al nuevo modo 
de producción en el que las relaciones son igualitarias y se constituyen en una 
reivindicación para la sociedad y sus componentes.(síntesis) 
 
Quizás el problema de Marx es que no contó con esa frase de Thomas Hobbes 
en el Leviatán, en la cual se sabe que muchas veces “el hombre es un lobo para 
el hombre”, lo cual muestra que en los países del socialismo real se tejen 
jerarquías de dominación y control que generan privaciones y al mismo tiempo 
complejidades en el manejo de la ética y el poder. Este tema incluso podría ser 
crítico en el manejo de las organizaciones. Las jerarquías siempre han seducido 
a quienes tienen aspiraciones políticas o de luchar en pro de otros en los 
procesos sociales. Pero se le reconoce a Marx esa claridad meridiana al 
desentrañar las más poderosas contradicciones subyacentes a la relación 
obrero-patrón, que denuncia con voz firme para hacer que sea ese mismo 
trabajador el que cobre conciencia de sí (como en-sí para-sí) y tome en sus 
manos el proceso revolucionario de cambio de las relaciones de producción. 
 
Weber se constituye en un enfoque que justifica el modelo capitalista al 
estructurar y normalizar las relaciones en el proceso jerárquico organizacional, 
muchas veces matizado del afán productivo más que humano. Las relaciones de 
poder y autoridad, dominadas por la jerarquía simplemente se convierten en una 
trampa también para instaurar un enfoque humanista, prístino en su devenir. 
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Está claro que el trabajador no debe ser alienado por ningún factor o sistema, 
sin embargo, en el tema de la búsqueda de un proceso altamente motivacional 
tiene que decirnos que para encontrar el bienestar laboral de los trabajadores 
éstos deben ser comprendidos en su sentido de dignidad personal. El hecho de 
concebir una estructura organizacional de base jerárquica hoy en día está 
siendo revisado y rebasado. Hoy hablamos de organizaciones caórdicas, donde 
el poder está distribuido, donde los sistemas de empoderamiento personal y de 
equipo son altos, donde existen relaciones más allá de la especialidad y de la 
continuidad. De allí que quede claro que los fundamentos filosóficos analizados 
nos muestren que es preciso construir modelos de organización más solidarios, 
que respeten al trabajador como ser humano, que distribuyan riqueza, que 
permitan el fluir del trabajo con vibración misional donde se halle el colaborador. 
 
2.3. REFERENTE NORMATIVO 
  
2.3.1. Constitución Política de Colombia 
Artículos 48,51, 52, 53, 57.  
De acuerdo con la Constitución Política de Colombia de 1991, los artículos 
referidos elevan a nivel constitucional el concepto de seguridad social y los 
derechos a vivienda digna, recreación y deporte, el estatuto del trabajo y los 
estímulos en la gestión de los trabajadores en las empresas.  
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El Estado colombiano desarrollará, por medio de la ley, lo relacionado con la 
dirección, coordinación y control de dichos programas, igualmente se 
garantizará a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la seguridad social. 
Desde la perspectiva investigativa, el concepto de seguridad social no solo 
implica los componentes tradicionales de salud, pensión y riesgos profesionales, 
el espectro de acción se amplía desde el bienestar social como un compendio 
general desde el desarrollo humano y como éste puede generar mecanismos de 
protección integral al ser humano en un ambiente laboral, en ese sentido se 
cumple con la finalidad misma del Estado Social de Derecho que se fundamenta 
en la dignidad humana.  
 
Artículo 39,  Artículo 86 y decreto 2591 
El artículo 39 de nuestra Constitución, otorga a los trabajadores y empleadores 
el derecho a la asociación sindical.  
Por otra parte, la constitución política de Colombia en su decreto 2591 ofrece la 
acción de tutela como garantía constitucional del derecho que tiene toda 
persona a la protección judicial de sus derechos fundamentales a través de un 
recurso efectivo, teniendo en cuenta lo expresado en el artículo 86 de la misma 
constitución.   
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La acción de tutela puede aplicarse cuando se amenaza un derecho 
fundamental, bien sea por parte de una autoridad pública o por parte de 
particulares. Además, la acción de tutela puede utilizarse como un mecanismo 
transitorio para evitar un daño irremediable sobre las personas. 
 
2.3.2. LEY 100 de 1993 Respecto al Bienestar Social Laboral, es necesario 
mencionar  la Ley 100 de 1993, que trata el tema de la Seguridad Social 
Integral, sirve de marco legal para apoyar una de las áreas de intervención a las 
que hace alusión el Decreto 1567/98, cual es el área de Protección y Servicios 
Sociales. El preámbulo de ésta ley dice: “La Seguridad Social Integral es el 
conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona 
y la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento 
progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen 
para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente las 
que menoscaban la salud y la capacidad económica de los habitantes del 
territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integración de la 
comunidad.” Como puede verse dicha ley se refiere a todo lo que concierne a la 
salud (EPS), Pensiones y Cesantías, riesgos profesionales (ARP) y demás 
protecciones que el empleado y su grupo familiar deben tener. 
 
2.3.3.  Código Sustantivo del Trabajo (Decretos 2663 Y 3743 de 1961) 
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Se regula las relaciones que surgen entre patronos y trabajadores, dentro de un 
espíritu de coordinación económica y equilibrio social, así mismo se entiende el 
trabajo como “toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual, 
permanente o transitoria que una persona natural ejecuta conscientemente al 
servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectúe en 
ejecución de un contrato”, en el Articulo 9, se encuentra la protección al trabajo, 
por el cual los funcionarios públicos están obligados a prestar a los trabajadores 
una debida y oportuna protección para la garantía y eficacia de sus derechos, de 
acuerdo con sus atribuciones.  
 
Posteriormente, como producto de la reforma administrativa de 1968 se creó el 
Fondo Nacional de Bienestar social como organismo administrador de los 
recursos económicos y financieros, para la ejecución de programas de Bienestar 
Social para los empleados, dichos programas estarían reflejados en el Decreto 
3129 del mismo año, el cual explica que estos programas serian gestionados 
desde campos específicos como la vivienda, la salud, la educación y la cultura, 
principalmente. 
  
El objeto de estos programas es elevar el nivel de vida de los trabajadores y 
buscar el mejoramiento social y cultural de él y sus familias. Posteriormente, se 
encuentra la Ley 50 de 1990 en la cual, el Estado reforma el Código Sustantivo 
del Trabajo, el cual determina en el Artículo 21: “En las empresas con más de 50 
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trabajadores que laboren 48 horas a la semana, estos tendrán derecho a que 
dos horas de dicha jornada, por cuenta del empleador, se dediquen 
exclusivamente a actividades recreativas, culturales, deportivas o de 
capacitación”.  
 
En cuanto a la protección de los derechos laborales fundamentales, se cuenta 
con el derecho de asociación sindical,  el cual se considera como fundamental 
porque crea un espacio de discusión y defensa de los derechos de los 
trabajadores y las trabajadoras que unidos buscan equilibrar el poder económico 
del empleador. El derecho de asociación permite que los sindicatos gocen de 
características especiales.  Los artículos 382 a 400 del Código Sustantivo del 
Trabajo establecen un conjunto de requisitos para asegurar el funcionamiento 
de los sindicatos 
 
Los empleadores en ningún momento podrán interferir en el funcionamiento del 
sindicato. El Código Sustantivo del Trabajo define algunos requisitos 
administrativos mínimos que todo sindicato debe seguir. Sin embargo, esas 
exigencias son bastante amplias y  permiten que los sindicatos, para cumplirlas, 
puedan decidir autónomamente qué hacer. Se puede decir entonces que los 
sindicatos son libres en el momento de redactar los estatutos, elegir a sus 
representantes, administrar sus finanzas y definir un plan de acción para sus 
actividades políticas y sus huelgas. El Ministerio de Protección Social, ni 
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ninguna otra entidad administrativa, puede decretar (ordenar) la terminación de 
un sindicato. Sólo a través de un debido proceso ante un juez laboral se puede 
dar por terminado el sindicato. 
 
 
2.3.4. Decreto 1567 de 1998 Sistema de estímulos para los empleados del 
estado Artículo 13 al 39.  
 
En el año de 1998, se hace referencia al Bienestar Laboral por medio del 
Decreto Ley 1567, el cual regula el Sistema de Estímulos, los programas de 
Bienestar Social y los programas de incentivos; en él se definen los programas 
de Bienestar Social como: “Procesos permanentes orientados a crear, mantener 
y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el 
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; así mismo deben permitir 
elevar los niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación 
del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora” (Decreto 
1567:1998: Art. 20)  
 
En este Decreto, además se determina que “los planes de incentivos 
pecuniarios estarán constituidos por reconocimientos económicos que se 
asignarán a los mejores equipos de trabajo de cada entidad pública. Dichos 
reconocimientos económicos serán hasta de (40) salarios mínimos mensuales 
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legales vigentes, en las entidades de los órdenes nacional y territorial de 
acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuirán entre los equipos 
seleccionados. Los planes de Incentivos No Pecuniarios estarán conformados 
por un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o 
equipos de trabajo por su desempeño productivo en niveles de excelencia”. 
(Decreto Ley 1567: Art. 33). 
 
2.3.5. LEY 789 de 2002,  Para el año del 2002 se crea Ley 789 como una 
fórmula para aumentar la generación de empleo y reducir los costos laborales, la 
nueva ley laboral planteó: promoción del empleo, protección frente al 
desempleo, cambios en la relación laboral, reforma al régimen de las Cajas de 
Compensación Familiar y modificaciones al contrato de aprendizaje, igualmente 
se dictan normas para apoyar el empleo y ampliar la protección social y se 
modifican algunos artículos del Código Sustantivo de Trabajo. Uno de los 
artículos importantes de esta ley es el Artículo 1° el cual define el Sistema de 
Protección Social: “como el conjunto de políticas públicas orientadas a disminuir 
la vulnerabilidad y a mejorar la calidad de vida de los colombianos, 
especialmente de los más desprotegidos. Para obtener como mínimo el derecho 
a: la salud, la pensión y al trabajo”. 
 
2.3.6. DECRETO 2504 de 1998 Modifica artículo 130 y 131 del decreto 1572 del 
5 de agosto de 1998,  De los planes de Incentivos Pecuniarios y No Pecuniarios, 
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de su definición y aclaración, de la forma como serán otorgados en cada entidad 
y de la naturaleza de cada uno de ellos, tratan los Decretos 1572 y 2504 de 
1998, reglamentarios del Decreto Ley 1567 de 1998. En cumplimiento de lo 
establecido en los decretos que se han citado, ésta guía debe ser formulada y 
actualizada permanentemente por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública; además de contener la política en la materia, señala las prioridades que 
deben atender las entidades públicas y establece los mecanismos de difusión, 
coordinación, cooperación, asesoría, de seguimiento y de control. 
 
2.3.7. Leyes 443 y 489 de 1998, en donde en el artículo 35 se alude a estímulos 
especiales a los empleados de carrera administrativa con excelente desempeño 
laboral y en el 26 menciona que el gobierno nacional otorgará anualmente 
estímulos a los servidores públicos que se distingan por su eficiencia, 
creatividad y mérito según recomendación del Departamento Administrativo de 
la Función Pública. 
 
2.3.8. Decreto 614 (14 de Marzo de 1984) Salud Ocupacional: Por el cual se 
determinan las bases para la organización y administración de salud 
ocupacional en el país. 
 
El concepto de salud ocupacional permite integrar el concepto de Bienestar 
Social Laboral desde el desarrollo humano, es así como el ordenamiento jurídico 
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colombiano reglamenta y define el  objeto de  las actividades de la Salud 
Ocupacional en Colombia, en donde se evidencian la solicitud de mecanismos 
mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y salud de los 
trabajadores, así como la prevención y protección frente a riesgos 
 
Los conceptos desarrollados en este decreto, definen de manera clara que 
desde el objeto de la salud ocupacional se integra el Bienestar Social Laboral, 
considerándolo como una forma integral de desarrollo humano.  
 
El ámbito desarrollo de la norma establecido por el legislador de la siguiente 
manera de forma explícita:   
 
Las disposiciones sobre Salud Ocupacional desde la norma, se aplicarán en 
todo lugar y clase de trabajo cualquiera que sea la forma jurídica de su 
organización y prestación; así mismo regularán las acciones destinadas a 
promover y proteger la salud de las personas, cualquiera sea la naturaleza de la 
contratación, en entidades públicas y privadas, estando así todas las 
organizaciones sujetas a las disposiciones de este decreto y en las demás 
disposiciones complementarias que expidan los Ministerios de Trabajo y 
Seguridad Social y de Salud Pública. 
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2.3.9. Resolución 2013 DE 1986 (6 Junio de 1986)  Por la cual se reglamenta la 
organización y funcionamiento de los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad 
Industrial en los lugares de trabajo. 
 
Como complemento en la regulación de las normas propias de la salud 
ocupacional como componente integrante del Bienestar Social Laboral, ésta 
norma desarrolla el principio de operatividad a través de los comités de 
Medicina, higiene y seguridad industrial, tópicos indispensables en el desarrollo 
de actividades laborales. Desde la construcción investigativa, la norma de forma 
implícita desarrolla el concepto de Bienestar Social Laboral cuando define el 
comité y establece sus funciones.  
 
2.3.10. Resolución  001016 (31 de Marzo de 1989) Por la cual se reglamenta la 
organización, funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional 
que deben desarrollar los patronos o empleadores en el país. 
 
El desarrollo normativo de la salud ocupacional, analizado como componente de 
la integralidad del concepto de Bienestar Social Laboral desde el desarrollo 
humano se complementa finalmente con el establecimiento de  la organización y 
el funcionamiento de los programa de salud ocupacional a nivel empresarial 
tanto desde el sector público como desde el privado. Así las cosas, esta 
resolución establece los parámetros legales a desarrollar desde la premisa del 
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deber general de los empleadores de garantizar el funcionamiento del programa 
de Salud Ocupacional que busque la preservación, mantenimiento y 
mejoramiento de la salud individual y colectiva de los trabajadores en relación 
con las actividades que deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo. 
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3.  MARCO TEÓRICO 
 
Las doctrinas sobre bienestar laboral, se han ajustado en mayor o menor 
medida al propósito de establecer cuál es el nivel básico de subsistencia 
adecuado para un trabajador. De este modo, necesariamente han derivado en la 
confrontación entre quienes están en capacidad de ofrecer un trabajo y quienes 
lo requieren para sobrevivir. Es el contexto general en el que en las sociedades 
se discute y se plantean las diversas concepciones que hoy informan esta 
cuestión. 
 
3.1  UNA MIRADA CONTEMPORANEA SOBRE EL BIENESTAR SOCIAL 
 
En 1946, la Organización Mundial de la Salud expresó su definición de la salud: 
“la salud es un estado completo de bienestar físico, mental y social, y no 
consiste solamente en la ausencia de enfermedad”. Como tal éste principio se 
ha impuesto en el mundo entero. 
 
En general, y con arreglo a criterios prácticos asociados con las vivencias 
corrientes de la mayoría de ciudadanos de los países de occidente, podría 
definirse el bienestar social como una situación en la cual los individuos tienen 
un trabajo, son apreciado por sus pares, disponen de un alojamiento decente y 
adaptado a sus necesidades, viven en un grupo que los respeta como sujetos 
62 
 
autónomos, en el cual tienen acceso a una educación suficiente para su 
desempeño como personas, y no son discriminados por causa de su sexo, de su 
color de piel o de su adscripción a determinada creencia religiosa.  
 
Esto significa que en un sistema social (como por ejemplo en una Empresa) las 
políticas sociales se convierten en intervenciones que afectan la distribución de 
las oportunidades vitales de los colaboradores, con el propósito de alcanzar la 
mejora de su calidad de vida y de su bienestar personal. En general, las 
políticas sociales afectan al individuo (en la medida que son reguladoras y 
distributivas), o al conjunto de la Organización (en tanto son redistributivas y 
constituyentes). 
 
Desde la Post-guerra las corrientes del desarrollo situaron al trabajo como eje 
integrador de la sociedad. La organización social emergente, fue configurando 
un conjunto de valores y representaciones sociales que podríamos englobar en 
dos grandes tipos. 
 
En primer lugar está la llamada “visión meritocrática”, que entiende al trabajo 
como un medio de 'progreso' económico y social, mediante el cual los actores 
sociales forjan su propio destino a costa de esfuerzo, mejorando la posición en 
el espacio social. Fue así como se fortaleció la idea del empleo con protección 
social. Sin embargo y de manera simultanea se generó en los márgenes de este 
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mercado formal de trabajo (especialmente en América Latina) sector informal 
heterogéneo pero sin la protección social de los primeros.  
 
La otra visión podría denominarse “naturalista”, en la que el trabajo es un simple 
medio para lograr el sustento cotidiano, y las personas tienen que 'acomodarse' 
lo mejor posible a sus condiciones objetivas. 
 
Tanto la visión meritocrática como la naturalista fueron muy fuertes en la 
llamada sociedad salarial en la que el futuro se avizoraba como parte del 
progreso social, pero sin solucionar los temas de aquellos otros trabajadores 
informales. Ello causó las patologías, tales como el desempleo, la corrupción la 
delincuencia, la inseguridad, el hambre, sin que el Estado entre a llenar y 
salvaguardar a sus asociados, permitiendo la ruptura de los lazos de solidaridad 
y estructuración que son inherentes a todo proceso de desarrollo social. De ésta 
forma la sociedad entra en procesos de caos e incertidumbre en el que no 
queda claro el futuro y se rompe el sueño de un futuro promisorio lleno de 
oportunidades. De allí que las políticas públicas sean complejas en la medida en 
que no son capaces de cubrir la población en los programas de desarrollo. 
 
En las sociedades modernas el estado y el mercado han pasado a ser las 
reguladoras del bien común, en donde priman dos factores altamente críticos, el 
interés individualista de los sectores dominantes, que  articula 
64 
 
fundamentalmente los valores del auto-interés y el cálculo económico guiado por 
el enfoque mercantilista. Y en segundo lugar el hecho de que el Estado tenga un 
carácter coercitivo en el que brinda unas veces limitaciones a la acción 
económica y otras asumiendo conductas de carácter asistencialista.  
 
En ambos enfoques se plantea como débil la obligación moral que tiene el 
estado de proponerse como un verdadero salvaguarda de la proyección de los 
ciudadanos a través del fortalecimiento de estructuras claramente participativas 
y democráticas.  
 
3.2. ACERCAMIENTO A LA GÉNESIS DE LA RELACIÓN HOMBRE – 
TRABAJO 
 
Al final del siglo XVIII, con Adam Smith, el trabajo humano invade la escena de 
la economía política. El trabajo es esta potencia humana que permite crear la 
lógica del valor y la productividad. La idea de que el trabajo sea divisible en 
unidades simples, susceptibles de combinarse mecánicamente y distribuirse 
entre distintas personas, se proyecta como garantía de un promisorio futuro. El 
intercambio se incluye como efecto de una doble transmutación: de una 
cantidad de esfuerzo a una creación de valor, y de ésta a la obtención de una 
determinada cantidad de dinero. 
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Smith introduce una nueva definición del trabajo, que aparece ahora como 
instrumento de cálculo y medida, que tiene por cualidad esencial fundar el 
intercambio. 
 
A partir de la primera mitad del siglo XIX, el trabajo es concebido como una 
actividad que crea la riqueza, y es al mismo tiempo un factor de producción. 
Trabajo significa, en adelante, trabajo productivo; es decir, trabajo ejercido sobre 
objetos materiales y permutables, a partir del cual el valor añadido es siempre 
visible y mensurable. Desde el principio, a través del derecho y la economía, el 
concepto de trabajo es material, y hace referencia a un resultado cuantificable y 
negociable. El trabajo es el nuevo e informe bien social que estructura la 
sociedad. 
 
Lo anterior fue impulsado por la ruptura de la concepción antropocéntrica  del 
mundo y la aparición de la categoría del individuo como agente económico. La 
ciencia, entonces, no tiene ya por vocación descubrir la verdad, sino de poner al 
día causas que permiten al hombre transformar el mundo. La relación de temor 
y respeto frente a la naturaleza se sustituye por una relación utilitaria con 
respecto al usufructo de la misma. Al hundirse las comunidades naturales, el 
problema principal consiste en encontrar la norma de coexistencia de los 
individuos evitando un cuestionamiento y una confrontación perpetuos. 
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La dialéctica interior del ser humano lo llevó a basarse en el orden social basado 
en la esfera económica, derivando de esa relación sus derechos y deberes.  
 
La multiplicidad de los intercambios constituye el vínculo social predominante. 
La economía es la filosofía de la sociedad basada en la confianza personal y la 
desconfianza ajena: la intervención humana no es suficiente para garantizar el 
orden social, el deseo de abundancia obliga a la eficacia y conduce a una mayor 
división del trabajo; por lo tanto, a la profundización de la dependencia de los 
otros. A partir de este principio la economía define las leyes naturales del 
enriquecimiento y deduce el orden social y la estructura de los informes 
sociales. La economía reconcilia el arbitrario y el natural: intercambiamos en la 
ilusión de una abundancia prometida y así construimos el orden social, sin 
haberlo querido. La economía va a perfilarse como ganadora en detrimento de 
un reglamento político: el reglamento económico instala el trabajo como 
fundamento de la vida social, obliga a la sociedad a no dejar de producir, 
intercambiar y trabajar. 
 
El siglo XIX va a fortalecer esta representación, haciendo del trabajo el modelo 
de la actividad creativa por excelencia. Un pensamiento de la enajenación se 
establece denunciando la desfiguración del mismo, y es en Alemania donde se 
desarrolla la filosofía de Hegel que erige la idea según la cual el trabajo es la 
esencia del hombre, la actividad espiritual por la cual el propio Espíritu se opone 
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uno desde el exterior para conocerse. Para Hegel, el objetivo último de la 
Historia del mundo es la humanización completa de la naturaleza, y el trabajo es 
el mediador entre ésta y el Espíritu. Debido al trabajo, el hombre destruye lo 
básico natural irracional y se hace cada vez más humano. Marx, por su parte, ve 
en el origen de esta desfiguración del concepto de trabajo el nacimiento de la 
propiedad privada. 
 
Hacia mediados del siglo XIX el trabajo ya se asume casi de manera universal 
en el mundo occidental como el medio de la realización de sí y del vínculo 
social. A finales del siglo XIX, con la consolidación y el ascenso de la social 
democracia, no se discute ya sobre la esencia del trabajo sino que se piensa 
sobre volver soportable su realidad.  
 
El pensamiento socialdemócrata se niega a pensar la evolución de la sociedad 
en términos de un salto cualitativo, y da un paso principal a la estrategia y a la 
acción política. Esta ideología consigue la fuerza de seguir creyendo en una 
liberación futura del trabajo y hace obligatoria la intervención de un Estado 
capaz de garantizar la marcha regular de la gran máquina social. Así se explica 
el desarrollo de comienzos del siglo XX y, sobre todo, después de la Segunda 
Guerra Mundial de un Estado benefactor o Estado social. 
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El Estado benefactor se da como imperativo para alcanzar el mantenimiento de 
un índice de crecimiento y distribuir compensaciones en orden a garantizar un 
contrapeso al informe salarial. Ciertamente, se predica la reducción del tiempo 
de trabajo, en tanto se afirma que la búsqueda de la abundancia debe permitir 
algún día la liberación de esta dificultad, al tiempo que introduce el concepto de 
“humanización” del trabajo. 
 
El Estado social consiguió substituir la utopía socialista de un trabajo liberado 
hacia un objetivo más simple, que consiste en proporcionar al trabajador, a 
cambio de su esfuerzo, una suma creciente de bienestar, y en garantizarle el 
pleno empleo. Así, el siglo XX no será ya el del trabajo sino el del empleo. El 
empleo es el trabajo considerado como elemento clave de la estructura social. 
 
Las categorías y conceptos asociados con el mundo del trabajo, en particular las 
ideas asociadas con la dimensión social de éste, así como con el bienestar que 
el mismo procura o que se exige por parte de los trabajadores en las sociedades 
modernas, han sido abordadas por la mayoría de los teóricos de la economía y 
de las ciencias sociales. 
 
En los desarrollos relativos a la temática general de la relación entre trabajo y 
capital vale la pena destacar perspectivas como la del funcionalismo estructural, 
sobre todo bajo el influjo de los trabajos de Augusto Comte, Herbert Spencer y 
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Emile Durkheim, que se exponen de manera amplia y detallada en 
Functionalism, obra publicada en 1979 por Jonathan Turner y A. Z. Maryanski.18 
 
En esta perspectiva se hace hincapié en una concepción normativa de la 
“buena” sociedad y en una teoría general de la sociedad como organismo. Las 
influencias de Comte y Spencer sobre Durkheim llevarían a este último a 
desarrollar su sociología a partir de una gran preocupación por las partes del 
organismo social y sus interrelaciones, así como por la influencia de aquellas 
sobre la sociedad como un todo. En Durkheim aparece la idea de la función 
social, con arreglo a la cual se intenta explicar el mundo del trabajo, en tanto 
éste satisfaría necesidades básicas del sistema. Igualmente, la noción de 
anomía, expuesta como una de las tendencias características de la sociedad 
moderna, ocupa un lugar de importancia en la perspectiva funcionalista inicial. 
 
Un desarrollo posterior a los de estos autores introduce la idea de estratificación, 
particularmente en la exposición de Kingsley Davis y Wilbert Moore19, quienes 
consideraban la estratificación social como universal y necesaria. En opinión de 
estos autores, la estratificación no hacía referencia a los individuos dentro del 
sistema de estratificación sino a un sistema de “posiciones”. En su estudio se 
                                            
18
 La edición original de esta obra fue realizada por Menlo Park, California, en el año citado. 
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centran en el modo en que ciertas posiciones confieren diferentes grados de 
prestigio, y no en el modo en que los individuos llegan a ocupar tales posiciones. 
 
La cuestión de la estratificación, del modo como se plantea, se reduce al estudio 
de dos problemas: primero, cómo suscita una sociedad en los individuos 
“apropiados” el deseo de ocupar ciertas posiciones; segundo, una vez que las 
personas ocupan su posición adecuada, cómo suscita en ellas la sociedad el 
deseo de cumplir los requisitos de esas posiciones. 
 
3.3 ALGUNAS TEORÍAS SOBRE BIENESTAR LABORAL 
 
Es de dominio público que el moderno Estado del bienestar va unido al  siglo 
socialdemócrata, con su correspondiente compromiso entre capitalismo y 
democracia de tipo keynesiano y, todo el discurso gira en avalarlo,  mostrar sus 
contradicciones, redefinirlo en términos funcionales o minimizarlo hasta su 
posible desaparición.  
 
                                                                                                                                 
19
 DAVIS, Kingsley, y MOORE, Wilbert. Some Principles of Stratification, en American 
Sociological Review, Vol. X, 1945, págs. 242-249. 
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Dahrendorf20 afirma que el Estado del bienestar, en los comienzos de su 
carrera, se encuentra sostenido por la “defensa convencida de los intereses de 
los desposeídos frente a la resistencia de los privilegiados”, hay una “razón de 
justicia” cuya expresión política se manifiesta en “cuatro actitudes que 
constituyen no solamente el fundamento del consenso socialdemócrata, sino de 
toda la modernidad”: a nivel de la política económica, fe en el crecimiento por 
medio del incremento de la productividad que revertirá en la mejora de la 
situación vital y laboral de los trabajadores. 
 
Esta postura se hace eco del tradicional utilitarismo inglés que Bentham resume 
en el mayor número de bienes para el mayor número de personas; en cuanto a 
la política social se enarbola el principio de igualdad de oportunidades, 
entendido como igualdad de derechos no de resultados; respecto a la política en 
general se opta por las instituciones democráticas, en cuanto instrumentos 
básicos de transformación social; por último, en el ámbito de los valores y la 
cultura, los socialdemócratas apuestan por la racionalidad en sentido weberiano 
con sus implicaciones científicas, técnicas y burocráticas. Como se puede 
observar, Dahrendorf sitúa todo el discurso sobre el Estado del bienestar social 
                                            
20
 DAIIRENDORF, R., Oportunidades vitales, Espasa-calpe, Madrid-1983, pág. 146 
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en el espacio de la práctica política, fruto de un consenso generalizado, pero 
cuyo protagonismo corresponde a los partidos socialdemócratas. 
 
A una conclusión semejante llega Serrano Triana21, al tratar de definir el servicio 
público como la manifestación específica del intervencionismo en el Estado 
moderno: “La sustancialidad última de la noción de servicio público radica en la 
idea ética y jurídica del —deber—. Es un deber de gobierno Social y 
Democrático de Derecho dar prestaciones a la colectividad. 
 
Hay que destacar dos aspectos: por un lado, dentro del concepto servicio 
público, los servicios sociales definitorios del Estado bienestar son los más 
específicos de la modernidad; por otro, coincidiendo con Dahrendorf, señala que 
se trata de una idea ética de un deber ser, que más adelante quiere 
fundamentar en “el desenlace lógico de la interdependencia social”, 
interpretación sociológica, pero que no es suficiente ya que el Estado bienestar 
añade un factor de “nivelación”, que consistiría en “garantizar una solidaridad 
para la justicia social”, y añade “el servicio es una de las modernas instituciones 
del derecho actual, que son además productos típicos, aunque no exclusivos, 
del pensamiento ahora imperante políticamente, el pensamiento socialista’”. 
También para este autor la teoría sobre el Estado del bienestar se sitúa en el 
                                            
21
 SERRANO TRIANA, A., La utilidad de la noción de servicio público y la criivis del Estado 
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espacio político, aunque haga relación a la sociología y el derecho, y dentro de 
éste espacio la representación, aunque no exclusiva, corresponde al 
pensamiento socialista que, al respecto, orientará fundamentalmente una 
práctica que haga realidad una “solidaridad social”. 
 
Este espacio teórico, el espacio político, reforzado según los casos por la 
economía, la sociología o el derecho, en el que se juegan las teorías sobre el 
bienestar social, que a su vez ha sido un epifenómeno de las políticas 
socialdemócratas, nos parece que podría enriquecerse de dialogar con otras 
disciplinas, dado que aborda un concepto como el de bienestar que, sin duda, 
con mayor o menor éxito, ha ocupado a todas las sociedades de todos los 
tiempos: De hecho, Gough considera, quedándose al nivel de la necesidad, que 
el Estado de bienestar es la respuesta institucional, dentro de los países 
capitalistas avanzados, a los requerimientos de cualquier sociedad humana: la 
reproducción de la fuerza de trabajo y el mantenimiento de la población no 
activas. 
 
El mismo Dahrendorf22, aunque reconoce que el consenso socialdemócrata, en 
cierto modo, ha constituido el grado más alto de progreso que la Historia ha 
visto hasta ahora, cree, sin embargo, que ha llegado su fin: “El cuadro de 
                                            
22
 Boletín de Estudios i. DAHR NDORF. R’ Documentación de Servicios Sociales, ni 13, pág. 9. 
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valores de los socialdemócratas no solamente ha cesado de fomentar cambios y 
desarrollos nuevos, sino que ya ha empezado a mostrar sus contradicciones 
internas que sólo puede superar de modo difícil o que no puede superar en 
absoluto. Esto es el trasfondo estructural de lo que se ha comenzado a llamar la 
crisis de legitimidad del poder político en las sociedades modernas; es decir, la 
duda sobre el carácter apropiado o no, de las instituciones existentes y de los 
supuestos que subyacen en ellas”’. Es ésta una crítica desde el propio discurso 
político, una puesta en cuestión de la legitimidad de los grupos que regentan 
mayoritariamente el poder político, se supone para que sean sustituidos por 
otros grupos alternativos de poder; dentro de esta óptica no es posible un 
análisis del Estado de bienestar social más que en términos de relaciones de 
poder que de alguna manera deja el problema en los términos en que está 
planteado al permanecer en el espacio de lo político. 
 
Un acercamiento algo diferente aparece cuando afirma: “El argumento de que la 
igualdad no es el final, sino el comienzo del progreso, y que tal progreso ha de 
fomentarse por medio de la esperanza que, a su vez, presupone las diferencias, 
tendría que preocupar a los defensores de esa civilización nueva; aquí ya no es 
sólo que tipo de grupo se legitima en el poder, sino que deja entrever una 
apertura a otros discursos como el sociológico o el filosófico que se cuestionan 
sobre la compleja relación entre la igualdad y la diferencia entre los hombres o 
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el psicoanalítico desde donde se abre una pregunta sobre el deseo que marca la 
diferencia entre ellos. Desde una perspectiva autogestionaria del bienestar.  
 
Colozzi afirma que hay que recuperar aquella esfera social “de la autonomía” 
garantizada por la existencia de aquellos grupos sociales, en los que el individuo 
puede desplegar la propia creatividad en una relación con los otros que es 
descubierta por la interdependencia estructural entre propio y común, particular 
universal. 
 
Para los antropólogos: Malinowsky, Mauss y Lévi-Strauss el intercambio social 
es la forma que toma la solidaridad social, como ley que permite a los hombres 
establecer un pacto, desde que se produjo el paso de la naturaleza a la cultura, 
por usar una de sus metáforas. Pueden pensarse más autores, pero, en último 
término, sociológicamente hablando, la solidaridad social refiere un concepto 
universal relativo a los fundamentos estructurales y organizacionales de la 
sociedad. 
 
La primera formulación de la teoría de Esping-Andersen contempla la existencia 
de tres modelos de regímenes de bienestar, los denominados liberal, 
conservador y socialdemócrata. Este planteamiento original del autor danés, 
sufrió a lo largo de los noventa dos importantes críticas: la primera, plantea la 
posibilidad de la existencia de otros modelos al margen de los ya comentados; 
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en segundo lugar, se presentan toda una serie de críticas, desde postulados 
feministas principalmente, que ponen de manifiesto la ausencia de cualquier 
referencia a la problemática específica de la mujer en los distintos modelos 
presentados. Ambas críticas son rechazadas por Esping-Andersen (1999), 
aunque no cabe duda que se hayan ido incorporando progresivamente a sus 
planteamientos. 
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4. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
Estudio de carácter cualitativo, desde la perspectiva de Análisis del Discurso. 
Se establecen tres momentos  de desarrollo: Primer momento DESCRIPTIVO, 
segundo momento INTERPRETATIVO, tercer momento CONSTRUCCIÓN DE 
SENTIDO 
 
a. PRIMER MOMENTO DESCRIPTIVO 
Identificación  de autores y teorías para identificar categorías descriptivas. 
 
b. SEGUNDO MOMENTO INTERPRETATIVO  
Se desarrolla a través del establecimiento de las categorías descriptivas desde 
la normatividad actual colombiana y la relación con las categorías conceptuales 
develadas por la teoría. 
 
i. Ruta metodológica 
Codificación  y categorías: Este procedimiento permite: extraer, nombrar, 
desarrollar y relacionar categorías.  Estos son códigos conceptuales que 
muestran la relación entre los datos y la teoría. 
 
ii. Proceso de codificación: Este proceso implica “desmenuzar” los datos, 
conceptualizarlos y  volverlos a unir de manera diferente. 
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La codificación se desarrolla a partir de tres procesos: Codificación abierta, 
codificación axial y codificación selectiva. 
 
El proceso de Codificación Abierta le permite al investigador,  marcar las 
transcripciones en el diario de campo, realizar un listado de códigos que se  re-
examinan y se refinan continuamente,  “cortar y pegar”  para transferir fichas y, 
agrupar la fichas  nombrando los grupos para así describir categorías. 
 
La Codificación Axial   va a relacionar las conexiones entre las categorías y los 
datos que han sido producto de la  codificación abierta. 
 
Y, la Codificación Selectiva  es el producto del proceso interpretativo del texto  
que  le exige al investigador refinar la teoría y  objetivar el pensamiento 
abstracto del investigador  por escrito. 
 
c. TERCER MOMENTO CONSTRUCCIÓN DE SENTIDO 
Relación conceptual entre investigador, teorías y autores para sustentar el  
concepto de Bienestar Social Laboral a través de la historia en un contexto de 
desarrollo humano – laboral. 
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5. ANALISIS CATEGORIAL 
 Comprender la transición de las categorías descriptivas hacia categorías 
interpretativas en la construcción del concepto Bienestar Social Laboral en el 
contexto del desarrollo humano. 
 
NORMAS 
JURÍDICAS 
REGULADORAS 
DEL BIENSTAR 
SOCIAL LABORAL 
EN COLOMBIA 
CATEGORÍA 
DESCRIPTIVA 
(Concepto de la 
norma) 
CATEGORIA 
INTERPRETATIVA 
RELACIÓN CON EL 
DESARROLLO 
HUMANO 
Constitución Política 
de Colombia – Art. 
48, 51, 52 y 57 
Establecimiento del 
Bienestar Social 
como derecho social, 
económico y cultural, 
en el marco del 
Estado Social 
Derecho. Derechos 
de Segunda 
generación.  
Así mismo, de 
acuerdo con la 
Constitución Política 
de Colombia de 1991, 
el Artículo 48 elevó a 
nivel constitucional el 
concepto de 
seguridad social, a 
través del cual el 
Estado desarrollará, 
por medio de la ley, lo 
relacionado con la 
dirección, 
coordinación y control 
de dichos programas, 
igualmente se 
garantizará a todos 
los habitantes el 
derecho irrenunciable 
a la seguridad social.  
A su vez, se debe 
señalar cómo la 
Constitución en el 
Artículo 52, reconoce 
el derecho de todas 
las personas a la 
recreación, a la 
práctica del deporte y 
al aprovechamiento 
del tiempo libre, de 
esta manera se 
compromete el 
Estado a fomentar 
estas actividades 
Elemento Esencial 
para el desarrollo del 
Bienestar Social y el 
desarrollo humano, 
desde la perspectiva 
del concepto de 
dignidad humana, 
expresada en el 
fomento de 
programas y 
actividades que 
cubran las áreas del 
Bienestar Social 
Laboral. 
80 
 
dentro de las 
empresas y demás 
instituciones.  
Igualmente en el 
Artículo 53, se 
consagró tal vez una 
de las normas más 
controvertidas, por 
cuanto será función 
del Congreso 
Nacional la 
expedición del 
Estatuto del Trabajo, 
dentro del cual se 
deberán tener en 
cuenta el principio de 
estabilidad en el 
empleo; 
irrenunciabilidad a los 
beneficios 
establecidos en 
normas laborales; 
garantía a la 
seguridad social, 
capacitación, 
adiestramiento y 
descanso necesario, 
estos principios deben 
ser aplicados y 
vigilados en su 
cumplimiento en las 
empresas por parte 
del área de Bienestar 
Laboral.  
 
Código Sustantivo del 
Trabajo (Decretos 
2663 Y 3743 de 
1961)  
 
Definición en la ley 
laboral colombiana 
del Bienestar Social 
de los trabajadores.  
Se regula las 
relaciones que surgen 
entre patronos y 
trabajadores, dentro 
de un espíritu de 
coordinación 
económica y equilibrio 
social, así mismo se 
entiende el trabajo 
como “toda actividad 
humana libre, ya sea 
material o intelectual, 
permanente o 
transitoria que una 
persona natural 
ejecuta 
conscientemente al 
Como elemento del 
desarrollo laboral, en 
el entorno de las 
relaciones laborales, 
el trabajo se 
constituye como 
espacio propicio para 
el fomento del 
desarrollo humano. 
Todo ello garantizado 
por una adecuada 
relación entre 
patronos y 
trabajadores. 
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servicio de otra, y 
cualquiera que sea su 
finalidad, siempre que 
se efectúe en 
ejecución de un 
contrato”, en el 
Articulo 9, se 
encuentra la 
protección al trabajo, 
por el cual los 
funcionarios públicos 
están obligados a 
prestar a los 
trabajadores una 
debida y oportuna 
protección para la 
garantía y eficacia de 
sus derechos, de 
acuerdo con sus 
atribuciones. 
Decreto 3129 de 
1968 
Explica que estos 
programas serian 
gestionados desde 
campos específicos 
como la vivienda, la 
salud, la educación y 
la cultura, 
principalmente.  
 
El objeto de estos 
programas es elevar 
el nivel de vida de los 
trabajadores y buscar 
el mejoramiento social 
y cultural de él y sus 
familias. 
Derechos 
fundamentales como 
vivienda, salud, 
educación y cultura 
hacen parte esencial 
del desarrollo 
humano en el marco 
del Estado Social de 
Derecho.  
Ley 50 de 1990  Reforma el Código 
Sustantivo del 
Trabajo, respecto de 
la inserción de 
elementos de 
bienestar social 
laboral.  
Establecimiento legal 
a la destinación de 
tiempo laboral 
dedicado  
exclusivamente a 
actividades 
recreativas, 
culturales, deportivas 
o de capacitación 
Mejoramiento de las 
actividades que 
promocionan el 
desarrollo humano 
desde el espacio 
laboral en Colombia, 
como elemento 
fundamental del 
Estado Social de 
derecho.  
Decreto 1127 de 
1991 
El empleador 
elaborará los 
programas que 
deban realizarse para 
cumplir con el artículo 
21 de la Ley 50. 
Establece que para la 
ejecución de estos 
programas se 
deberán hacer 
vinculaciones con el 
SENA, con Cajas de 
Compensación 
Familiar, con centros 
culturales de estudio, 
entre otros.  
 
Los programas 
estarán dirigidos a la 
realización de las 
actividades en 
mención, incluyendo 
en éstas las relativas 
a la salud 
ocupacional, 
procurando la 
integración de los 
trabajadores, el 
mejoramiento de la 
productividad y de las 
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relaciones laborales 
Ley 100 de 1993 Sustentado por la 
Constitución política 
de Colombia, que 
trata el tema de la 
Seguridad Social 
Integral y que sirve 
de marco legal para 
apoyar una de las 
áreas de intervención 
a las que hace 
alusión el Decreto 
1567/68, cual es el 
área de Protección y 
Servicios Sociales. 
“La seguridad Social 
integral es el conjunto 
de instituciones, 
normas y 
procedimientos, de 
que disponen la 
persona y la 
comunidad para gozar 
de una calidad de 
vida, mediante el 
cumplimiento 
progresivo de los 
planes y programas”  
 
La creación de un 
sistema general de 
seguridad social es 
un concepto integral 
que incluye al 
desarrollo humano y 
en especial en al 
aspecto de las 
relaciones laborales 
en Colombia.  
Decreto Ley 1567 de 
1998 
Regula el Sistema de 
Estímulos, los 
programas de 
Bienestar Social y los 
programas de 
incentivos;  
Procesos 
permanentes 
orientados a crear, 
mantener y mejorar 
las condiciones que 
favorezcan el 
desarrollo integral del 
empleado, el 
mejoramiento de su 
nivel de vida y el de 
su familia; así mismo 
deben permitir elevar 
los niveles de 
satisfacción, eficacia, 
eficiencia, efectividad 
e identificación del 
empleado con el 
servicio de la entidad 
en la cual labora 
La definición de 
programas de 
Bienestar Social hace 
posible la aplicación 
del concepto de 
desarrollo humano en 
las realidades 
laborales del país.  
Ley 789 de 2002 Formula estrategias 
para aumentar la 
generación de 
empleo y reducir los 
costos laborales 
Promoción del 
empleo, protección 
frente al desempleo, 
cambios en la relación 
laboral, reforma al 
régimen de las Cajas 
de Compensación 
Familiar y 
modificaciones al 
contrato de 
aprendizaje,  
 
Se dictan normas 
para apoyar el 
empleo y ampliar la 
protección social. La 
definición del Sistema 
de Protección Social: 
“como el conjunto de 
políticas públicas 
orientadas a 
disminuir la 
vulnerabilidad y a 
mejorar la calidad de 
vida de los 
colombianos, 
especialmente de los 
más desprotegidos. 
Para obtener como 
mínimo el derecho a: 
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la salud, la pensión y 
al trabajo”, refleja la 
relación de la 
normativa con el 
desarrollo humano.  
Artículo 39 de la 
Constitución Política 
de Colombia y 
artículos 382 al 400 
del código sustantivo 
del trabajo 
El primero establece 
el derecho a la 
asociación sindical y 
los segundos 
enmarcan el conjunto 
de requisitos para 
asegurar el 
funcionamiento de los 
sindicatos 
 
Otorga a los 
trabajadores la 
potestad de 
agruparse para 
proteger sus derechos 
laborales 
fundamentales y da el 
marco para apropiado 
funcionamiento de las 
organizaciones 
sindicales. 
Se establece la 
posibilidad de contar 
con un espacio de 
discusión y defensa 
de los derechos de 
los trabajadores y las 
trabajadoras que 
unidos buscan 
equilibrar el poder 
económico del 
empleador, lo cual 
permite buscar 
estados de bienestar 
en pro del desarrollo 
humano. 
Artículo 86 de la 
constitución política 
de Colombia y 
Decreto 2591 de la 
constitución política 
de Colombia 
Garantía 
constitucional del 
derecho que tiene 
toda persona a la 
protección judicial de 
sus derechos 
fundamentales 
Recurso efectivo que 
tiene en cuenta lo 
expresado en el 
artículo 86 de la 
constitución política 
de Colombia 
 
Este mecanismo 
apela al cumplimiento 
de los derechos 
fundamentales de las 
personas quienes 
vean vulneradas sus 
derechos 
fundamentales. El 
hecho de contar con 
esta herramienta, 
asegura en cierta 
medida la protección 
de las garantías 
fundamentales en el 
trabajo.  
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6. CONCLUSIONES 
CONSTRUCCIÓN DE SENTIDO 
CONCEPTO DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL 
 
Colombia, es un estado de derecho que debe re-pensar desde su dirigencia el 
proyecto laboral para ofrecer unas mejores condiciones de bienestar social 
laboral  a los y las trabajadoras. Una modificación que propugne por establecer 
una verdadera igualdad en los ámbitos laborales y que facilite la concordia y los 
espacios de reflexión conjunta a través de los que sean posibles las 
transformaciones necesarias. 
 
El trabajo como un derecho fundamental, establecido en nuestra Carta Política, 
es sujeto de re-consideración desde los parámetros de una observación objetiva 
que presume las miradas humanas hacia millones de personas que diariamente 
aportan su existencia para la consecución de una patria mejor. 
 
El estado de bienestar social corresponde al conjunto de instituciones estatales 
proveedoras de políticas sociales dirigidas a las mejoras de condiciones de vida 
de los ciudadanos, a facilitar la integración de clases y grupos sociales, 
nivelando sus recursos materiales. La igualdad de derechos ciudadanos y en 
especial de aquéllos que atañen directamente al bienestar de las personas 
garantiza una mayor igualdad de oportunidades vitales y de redistribución de 
recursos materiales legitimando este proceso. 
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Ningún modelo social puede sostenerse si se olvida que es el trabajo lo que está 
en el centro de la creación de riqueza, que es precisamente este invaluable 
valor lo que mantiene a las naciones dentro del rigor de su estructura pujante y 
valerosa. Es por esta razón, que el bienestar laboral se presenta ya no como 
una dificultad, sino como un reto para asumir los tiempos de cambio en nuestra 
Colombia de manera tal que, cada vez sean más altos los índices de 
satisfacción en su quehacer diario,  para nuestros compatriotas. 
 
El sueño supremo de un grupo social frente al estado consiste entonces en 
acceder al bienestar, al reconocimiento, a la legitimidad frente al reparto del 
presupuesto y de las oportunidades.  Las luchas sociales que se inspiran en el 
pensamiento altruista del colectivo, al pretender un mejor vivir con respeto por 
los derechos fundamentales, exigiendo del estado atención y calidad de vida, al 
tiempo que vigile los límites del monopolio de la fuerza y las atribuciones del 
poder, hacen que sea la política social el elemento esencial en la relación de 
quien tiene el mando y quien lo acata. 
Las buenas relaciones laborales, y las mejores condiciones en la calidad de vida 
de las personas potencian las competencias laborales, mejoran la productividad 
y se construye justica social. 
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El Bienestar Social Laboral visto desde la Empresa contemporánea aspira al 
estado de satisfacción que logra el colaborador en desarrollo de sus funciones 
enmarcadas en procesos y procedimientos, como resultado de la creación de un 
ambiente de trabajo agradable, en el cual se manifiesten tanto los factores 
motivacionales (reconocimiento, destacamentos, etc.,), como los factores 
satisfactores (manifestados en las condiciones de trabajo adecuadas según su 
labor). Para estos efectos es preciso acudir a conceptos claves como 
remuneración, condiciones de trabajo, valores y principios de la organización, 
coherencia interna y externa, políticas de beneficios para colaboradores, clientes 
y/o usuarios, destacamentos. 
 
Para éstos efectos es necesario que queden claras las líneas y objetivos de 
desarrollo organizacional, el diseño de la estructura de la Empresa, papel del 
colaborador en el tema de la productividad, motivadores versus satisfactores, 
estilo gerencial, oportunidades de proyección, sistemas de participación 
empresarial, desarrollo tecnológico, entre otras. La idea es trabajar un 
acompasamiento claro entre el crecimiento productivo y económico de la 
Organización y el bienestar de los colaboradores. 
 
Las personas concebidas como libres e iguales, (más allá de sus condiciones 
sociales y económicas personales), deben convenir en unos principios de 
justicia básicos que comporten necesariamente el bienestar mínimo e imparcial 
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de la sociedad en su conjunto. De otro lado  Los principios de la justicia, son la 
manifestación de una sociedad democrática, sustentada en la cooperación libre 
y justa entre los ciudadanos, a través del respeto por la libertad, y el interés en 
la reciprocidad.23 
 
Las desigualdades sólo son ‘equitativas’ si con la aplicación de esos principios 
los ciudadanos menos favorecidos de la sociedad resultan beneficiados. La 
legitimación de la desigualdad se basaría, además, en el principio de 
‘irrestrictividad’ de la movilidad social, esto es, establecer que los estatus y roles 
de preeminencia social deberían ser accesibles a todos los ciudadanos. Asumir 
tales principios legitiman la acción pública para re-conducir los impulsos del 
auto-interés y el egoísmo de los ciudadanos hacia otros de solidaridad y 
altruismo.  
 
Como seres humanos parte de colectividades plurales, tenemos el deber 
ciudadano de realizar vigilancia compartida y solidaria de los derechos 
fundamentales de nuestra comunidad, más aún cuando la reducción de la esfera 
pública limita el acceso del estado al control de las entidades y su accionar 
frente a sus diferentes públicos. De esta forma, existe un deber o una obligación 
                                            
23
 John RAWLS, John  “la posición original”. Los principios de la justicia (libertad y desigualdad) 
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moral de la comunidad en proveer los medios para que se cubran las 
necesidades básicas de todas las personas, ya que su inexistencia 
imposibilitaría el cumplimiento de los respectivos deberes individuales de los 
ciudadanos en situación de precariedad. 
 
La constitución colombiana nos ofrece dos mecanismos básicos de defensa de 
nuestros derechos fundamentales, el uno general y el otro más específicamente 
ligado al campo laboral; la acción de tutela y el derecho a asociarse 
sindicalmente. Sin embargo, se hace necesaria la implementación de un 
mecanismo reivindicatorio que permita la vigilancia colectiva de los derechos 
fundamentales de los trabajadores.  
 
Según el análisis categorial realizado a las normativas vigentes relacionadas 
con el Bienestar Social Laboral, nuestra constitución nos ofrece las garantías, 
así mismo el Ministerio de la Protección Social24 afirma con vehemencia que 
todos los colombianos y colombianas tenernos derecho a un salario digno, a no 
trabajar en exceso, a tener estabilidad en el trabajo, a no ser discriminado y a 
pertenecer a instituciones que velen por el bienestar físico, mental y emocional 
de sus trabajadores desde programas integrales y bien estructurados. 
                                            
24
 Ver “Manual de Herramientas del Ministerio de la Protección Social” en 
www.minproteccionsocial.gov.co 
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Sin embargo, es necesaria una herramienta que permita una veeduría 
ciudadana en pro de la defensa de los derechos fundamentales de los 
trabajadores en un marco de desarrollo humano y Bienestar Social Laboral.  
 
Aunque la normatividad colombiana presenta un buen marco legal frente al 
bienestar laboral, así como mecanismos de protección de los derechos 
fundamentales, es necesario un mecanismo reivindicatorio como elemento de 
veeduría ciudadana ante la protección del trabajador y su bienestar laboral. La 
dinámica de las fuerzas económicas hace necesario estar alertas y tener 
mecanismos de participación en los que sea posible exigir los derechos que 
tiene los trabajadores a tener unas condiciones de trabajo estables, plenas, 
íntegras, respetadas bajo todo punto de vista y enfocadas a su verdadero 
desarrollo y crecimiento. Para ello es necesario que cada organización e 
individuo sepa y reconozca con claridad qué es el Bienestar Social Laboral, 
cómo se estructura, cuáles son sus formas de manifestación y proyección, 
permitiendo eliminar las contradicciones inherentes al desequilibrio social. De 
allí que sea válido hablar de intervenir de forma participativa en la exigencia de 
los derechos, pero especialmente en el cumplimiento de los deberes 
fundamentales para crear y mantener las condiciones de posibilidad de empleos 
dignos que se orienten a la construcción de un proyecto de vida igualmente 
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digno para los trabajadores. Los empleados deben sentirse parte de la 
organización desde sus construcciones culturales, emocionales y psicosociales. 
 
Elementos para entender el concepto de Bienestar Social Laboral 
- El Bienestar Social Laboral es un estado facilitado por la entidad a la cual 
se encuentra inscrito el colaborador, en donde intervienen elementos que 
propendan por el beneficio del ser en sus diferentes dimensiones, físicas, 
emocionales y mentales. 
- El alcance del Bienestar Social Laboral depende del carácter de la 
institución donde labora el sujeto, sea pública o privada, así como del 
estado contractual o real de la relación laboral.  
- La estructura político – económica nacional impacta directamente la 
dinámica en la que se le desarrollan los procesos de Bienestar social 
Laboral, esto es, las condiciones de precariedad o formalidad del 
trabajador en la organización y su grado de satisfacción de sus 
necesidades tanto existenciales como axiológicas.  
- Los programas y estrategias de Bienestar Social Laboral en las diferentes 
instituciones, así como la normatividad vinculada a su control, obedecen 
al concepto de “ser humano” que histórica, cultural y filosóficamente se 
ha construido, teniendo en cuenta el papel de éste en la sociedad y en su 
esfera laboral específica.   
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- El Bienestar Social Laboral debe comprenderse desde el enfoque 
sistémico, en la medida que tanto las organizaciones como los individuos 
son entendidos como sistemas en sí mismos que se configuran, ordenan 
y recomponen desde la integralidad y sinergia entre sus partes.  
- El estado de satisfacción al que se llega desde el Bienestar social laboral 
impacta todas las dimensiones del ser (familiar, social, profesional, 
individual y colectivo) desde el  hacer, el tener y el estar.  
- Todos los individuos vinculados laboralmente por cualquier tipo de 
contratación a una empresa pública o privada, deben estar cubiertos por 
los programas de bienestar de la institución a la cual se encuentran 
vinculados, según las normas dispuestas por la misma articulándose con 
la misión y visión de cada organización.  
- Los programas de bienestar laboral deben impactar positivamente el 
desarrollo humano de los colaboradores y así mismo impactar la 
productividad de la organización, en términos de reciprocidad y mutuo 
beneficio tanto económico como humano.  
- Las acciones derivadas de los programas de Bienestar Social Laboral 
deben dar prioridad a los sectores más vulnerables de la organización, 
frente a las relaciones de equidad que garantizan un contexto social de 
desarrollo humano.   
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Senado de la República  de Colombia 
Elsa Gladys Cifuentes Aranzazu 
Senadora 
Pereira, febrero 22 de  2009 
 
Señores  
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DEL DESARROLLO HUMANO Y 
ORGANIZACIONAL  
Universidad Tecnológica de Pereira  
Ciudad  
 
 
Respetuoso Saludo 
 
El próximo miércoles 20 de marzo, cuando inicie la nueva legislatura, será 
radicado en el Honorable Congreso de la República el Proyecto de Ley 
“Acciones Públicas para el Bienestar Laboral Social”, el cual tiene por objeto 
crear las acciones públicas de bienestar laboral social en un contexto de 
desarrollo humano,  atendiendo al principio de solidaridad contemplado como 
principio rector del artículo 48 de la  Constitución Nacional, que establece el 
concepto de Seguridad Social como un servicio público de Carácter Obligatorio; 
el artículo 53 sobre la irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en 
normas laborales y otros  artículos; con el fin de apoyar e incentivar el bienestar 
social laboral en un contexto de Desarrollo Humano.   
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Este Proyecto de Ley que cuenta con todo mi respaldo para ser tramitado en el 
Congreso, es producto del trabajo de investigación de grado, de las doctoras 
Andrea Mazuera Ayala y Andrea Murillo Bernal Estudiantes de la Maestría en 
Administración del Desarrollo Humano y Organizacional de la Universidad 
Tecnológica de Pereira 
Estoy segura que es un proyecto innovador y que traerá un importante beneficio 
y avance en el bienestar de los y las trabajadoras.  
 
Cordialmente,  
 
 
 
 
 
ELSA GLADYS CIFUENTES ARANZAZU  
Senadora de la República  
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Senado de la República 
PROYECTO DE LEY No. DE 2010 – SENADO 
 
 
PROYECTO DE LEY  
 
Por la cual el Estado colombiano implementa las medidas y Acciones Públicas 
para el Bienestar Social Laboral. 
 
El Congreso de Colombia 
 
DECRETA 
 
Artículo 1°.  Campo de aplicación. La presente ley se aplicará a todas las 
relaciones laborales que se surjan en entidades públicas o privadas. 
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Artículo  2º. Objeto. En desarrollo de lo dispuesto en los artículos 2, 13, 25, 53 
y 54 de la Constitución Política, la presente ley tiene como objeto crear e 
implementar las acciones públicas de bienestar social laboral en un contexto de 
desarrollo humano,  atendiendo a los  principios de solidaridad contemplado 
como principio rector del artículo 48 de la  Constitución Política, que establece el 
concepto de Seguridad Social como un servicio público de carácter obligatorio; 
el artículo 53 sobre la irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en 
normas laborales  y el artículo 88 que regula las acciones populares en la 
protección de los derechos e intereses colectivos  con el fin de apoyar e 
incentivar el bienestar social laboral en un contexto de Desarrollo Humano.   
 
Artículo 3º. Bienestar social laboral. La presente ley entiende por bienestar 
social laboral, al conjunto de derechos que tienen todas las personas que 
laboran bien sea en el sector público o privado, para cumplir,  velar y respetar el 
normal ejercicio de sus actividades laborales. En general, y con arreglo a 
criterios prácticos asociados con las vivencias corrientes de la mayoría de 
ciudadanos de los países de occidente, podría definirse el bienestar social como 
una situación en la cual los individuos tienen un trabajo, son apreciado por sus 
pares, disponen de un alojamiento decente y adaptado a sus necesidades, viven 
en un grupo que los respeta como sujetos autónomos, en el cual tienen acceso 
a una educación suficiente para su desempeño como personas, y no son 
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discriminados por causa de su sexo, de su color de piel o de su adscripción a 
determinada creencia religiosa.   
 
Artículo 4º Bienes amparados. Los establecidos por la Constitución Política en 
sus artículos 2,13, 16, 17, 23, 25, 26, 38, 43, 48, 49, 51, 52, 53, 85, 87, 88 y 89.  
 
Son bienes jurídicos amparados por la presente ley: El trabajo en condiciones 
dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud física y mental de los 
trabajadores. 
  
Artículo 5°.  Principios. Las acciones públicas creadas por la presente ley se 
fundamentarán en los siguientes principios del bienestar social laboral:  
 
a. Universalidad. La población laboral podrá acceder, sin discriminación, a 
los programas y servicios del Área de Bienestar Social, según las normas 
establecidas por la empresa para tal fin. 
b. Reciprocidad. Las políticas y programas de bienestar se proyectarán de 
tal manera que contribuyan al mejoramiento de las actividades 
desarrolladas en la empresa, y a su vez, los resultados y acciones sirvan 
para retroalimentar el sistema de bienestar social. 
c. Integralidad. Los planes, programas, proyectos y actividades se 
articularán con la visión y misión institucional. 
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d. Solidaridad. Los programas de bienestar deben orientarse hacia todas 
las personas y grupos componentes de la empresa, y se dará prioridad a 
los sectores más vulnerables. 
 
Artículo 6°.  Acciones públicas para el bienestar s ocial laboral.  De 
conformidad con la Constitución Política y en concordancia con los principios 
establecidos en la presente ley, se crean las acciones públicas para el bienestar 
social laboral con el propósito de proteger a los trabajadores y evitar el abuso y 
la humillación a los mismos. 
 
Artículo 7°. Causales para el ejercicio de las acci ones públicas para el 
bienestar social laboral. Son causales para el ejercicio de las acciones 
públicas para el bienestar social laboral, sin que constituyan un listado taxativo, 
las siguientes:  
 
a. La desprotección al trabajador. Son todas las acciones y 
manifestaciones tendientes a descuidar, generar desigualdad y 
malversaciones que puedan poner en alto riesgo, la integridad y la 
seguridad del trabajador mediante acciones desconociendo los requisitos 
mínimos de protección y seguridad dentro el entorno laboral.   
b. El abuso al trabajador. Son las acciones y manifestaciones tendientes a 
ejercer algún tipo de presión bien sea física como psíquica, que se ejerza 
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sin una justa causa y se encuentren directamente relacionados con las 
funciones realizadas dentro de su ámbito laboral. Lo anterior sin perjuicio 
de las acciones penales, laborales y disciplinarias que diera a lugar. 
c. La humillación al trabajador. Son todas las manifestaciones verbales, 
físicas y psíquicas que atenten contra la dignidad humana de la persona 
como tal, en asuntos directamente relacionados con las funciones 
realizadas dentro de su ámbito laboral. 
  
Artículo 8°.  Deber de informar y reportar. Es deber de todos los ciudadanos 
en general, bien sean trabajadores, empleadores o personas ajenas a las 
relaciones laborales, el informar a las autoridades competentes sobre la 
realización de alguna o algunas de las causales contempladas en la presente 
ley para el ejercicio de las acciones públicas para el bienestar social laboral 
contempladas en esta Ley. 
 
Artículo 9°. Titularidad y competencia de las accio nes públicas para el 
bienestar social laboral. Cualquier ciudadano que tenga conocimiento sobre la 
realización de alguna o algunas de las causales para el ejercicio de las acciones 
públicas para el bienestar social laboral contempladas en esta ley, deberán 
informar bien sea por escrito o verbalmente, donde detallen los hechos 
acontecidos y adjunten prueba siquiera sumaria de los mismos; a los jueces 
laborales del circuito con competencia territorial en el lugar de ocurrencia de los 
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hechos, quienes conocerán de la actuación en única instancia. El juez que 
reciba la acción en caso de no ser competente, la remitirá a quien lo sea para 
tramitar el asunto. Lo anterior sin perjuicio del ejercicio de las demás acciones 
legales a que hubiere lugar. 
 
Artículo 10°.  Sanciones. En caso que se surta todo el trámite investigativo y 
probatorio y se encontraré alguna responsabilidad se sancionará así:  
 
1. Como falta disciplinaria gravísima en el Código Disciplinario Único, 
cuando el autor de la conducta sea un servidor público.  
2. Con multa entre diez (10) y cincuenta (50) salarios mínimos legales 
mensuales vigentes para el empleador.  
3. Como justa causa de terminación del contrato de trabajo para ambas 
partes. 
 
Parágrafo. Los dineros recaudados originados por el ejercicio de las acciones 
públicas para el bienestar social laboral serán destinados para programas de 
promoción del bienestar social laboral, los cuales deberán ser realizados y 
supervisados por el Ministerio del trabajo y la Protección Social.  
 
Artículo 11°.  Sujetos procesales. Podrán intervenir en la actuación 
adelantada, el investigado y su defensor, el sujeto pasivo y su representante, el 
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Ministerio Público, el Ministerio del Trabajo y la Protección Social y 
organizaciones no gubernamentales, respetando siempre los lineamientos del 
debido proceso establecidos en el artículo 29 de la Constitución Política. 
 
Artículo 12º. Reglamentación de la ley. La presente ley será reglamentada por 
el gobierno nacional en un término de seis (6) meses, previa convocatoria y 
consulta de una comisión interinstitucional conformada por tres (3) senadores y 
tres (3) representantes a la cámara pertenecientes a las comisiones séptimas 
constitucionales permanentes, el ministro de la protección social o su delegado, 
un (1) representante de los sindicatos y un (1) representante de las 
universidades.  
 
Parágrafo. Los representantes del congreso serán designados por las 
comisiones correspondientes y los representantes de los sindicatos y de las 
universidades serán designados por el presidente de la república. 
Artículo 13°. Vigencia . La presente ley rige a partir de la fecha de su 
publicación y deroga las disposiciones que le sean contrarias. 
 
 
ELSA GLADYS CIFUENTES ARANZAZU  
Senadora de la República  
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ANEXOS 
 
UNIDAD DE ANÁLISIS: EXTRACTOS NORMAS JURÍDICAS REGULADORAS 
DEL BIENESTAR SOCIAL LABORAL EN COLOMBIA 
 
CONSTITUCIÓN POLÍTICA DE COLOMBIA 
 
ARTÍCULO 48. La Seguridad Social es un servicio público de carácter 
obligatorio que se prestará bajo la dirección, coordinación y control del Estado, 
en sujeción a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los 
términos que establezca la Ley. 
 
Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad 
Social. El estado, con la participación de los particulares, ampliará 
progresivamente la cobertura de la Seguridad Social que comprenderá la 
prestación de los servicios en la forma que determine la Ley. 
 
La Seguridad Social podrá ser prestada por entidades públicas o privadas, de 
conformidad con la Ley. 
 
No se podrán destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la Seguridad 
Social para fines diferentes a ella. 
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La Ley definirá los medios para que los recursos destinados a pensiones 
mantengan su poder adquisitivo constante. 
 
ARTÍCULO 51. Todos los colombianos tienen derecho a vivienda digna. El 
Estado fijará las condiciones necesarias para hacer efectivo este derecho y 
promoverá planes de vivienda de interés social, sistemas adecuados de 
financiación a largo plazo y formas asociativas de ejecución de estos programas 
de vivienda. 
 
ARTÍCULO 52. Se reconoce el derecho a todas las personas a la recreación, a 
la práctica del deporte y al aprovechamiento del tiempo libre. 
El Estado fomentará estas actividades e inspeccionará las organizaciones 
deportivas, cuya estructura y propiedad deberán ser democráticas. 
 
ARTÍCULO 53. El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley 
correspondiente tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios 
mínimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; 
remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de 
trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios mínimos 
establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre 
derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en caso 
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de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; 
primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las 
relaciones laborales; garantía a la seguridad social, la capacitación, el 
adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la 
maternidad y al trabajador menor de edad. 
 
ARTÍCULO 57. La ley podrá establecer los estímulos y los medios para que los 
trabajadores participen en la gestión de las empresas. 
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DECRETO 1567 de 1998 
TÍTULO II 
SISTEMA DE ESTÍMULOS PARA LOS EMPLEADOS DEL ESTADO 
CAPÍTULO I 
DISPOSICIONES GENERALES DEL SISTEMA DE ESTÍMULOS 
 
ARTÍCULO 13. Sistema de Estímulos para los Empleados del Estado. 
Establécese el sistema de estímulos, el cual estará conformado por el conjunto 
interrelacionado y coherente de políticas, planes, entidades, disposiciones 
legales y programas de bienestar e incentivos que interactúan con el propósito 
de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y bienestar de los 
empleados del Estado en el desempeño de su labor y de contribuir al 
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales. 
 
ARTÍCULO 14. Finalidades del Sistema de Estímulos. Son finalidades del 
sistema de estímulos las siguientes: 
a) Garantizar que la gestión institucional y los procesos de administración del 
talento humano se manejen integralmente en función del bienestar social y del 
desempeño eficiente y eficaz de los empleados. 
b) Proporcionar orientaciones y herramientas de gestión a las entidades públicas 
para que construyan una vida laboral que ayude al desempeño productivo y al 
desarrollo humano de los empleados. 
108 
 
c) Estructurar un programa flexible de incentivos para recompensar el 
desempeño efectivo de los empleados y de los grupos de trabajo de las 
entidades. 
d) Facilitar la cooperación interinstitucional de las entidades públicas para la 
asignación de incentivos al desempeño excelente de los empleados. 
 
ARTÍCULO 15. Fundamentos del Sistema de Estímulos. Son los principios 
axiológicos que sustentan y justifican el sistema: 
a) Humanización del trabajo. Toda actividad laboral deberá brindar la 
oportunidad de que las personas crezcan en sus múltiples dimensiones 
cognitiva, afectiva, valorativa, ética, estética, social y técnica y desarrollen sus 
potencialidades creativas mejorando al mismo tiempo la gestión institucional y el 
desempeño personal. 
b) Equidad y Justicia. Este principio considera que sin desconocer la 
singularidad de cada persona, el sistema de estímulos deberá provocar 
actitudes de reconocimiento para todos en igualdad de oportunidades, de tal 
manera que la valoración de los mejores desempeños motive a los demás para 
que sigan mejorando. 
c) Sinergia. Este principio se orienta a buscar que todo estímulo que se dé al 
empleado beneficie a la organización en su conjunto a través de la generación 
de valor agregado; más que considerar la motivación de unos pocos empleados 
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en el corto plazo, debe procurar el bienestar del conjunto de empleados en 
relación con la organización y dentro de la continuidad del tiempo. 
d) Objetividad y Transparencia. Los procesos que conduzcan a la toma de 
decisiones para el manejo de programas de bienestar e incentivos deberán 
basarse en criterios y procedimientos objetivos, los cuales serán conocidos por 
todos los miembros de la entidad. 
e) Coherencia. Este principio busca que las entidades desarrollen 
efectivamente las responsabilidades que les corresponden dentro del sistema de 
estímulos. Las entidades deberán cumplir con los compromisos adquiridos a 
través de sus programas de bienestar e incentivos. 
f) Articulación. La motivación del empleado deberá procurarse integrando 
acciones, proyectos, programas y estrategias que contribuyan simultáneamente 
a la satisfacción de sus necesidades materiales y espirituales. 
 
ARTÍCULO 16. Componentes del Sistema de Estímulos. El sistema de 
estímulos está integrado por los siguientes componentes: 
a) Políticas Públicas. Las orientaciones y los propósitos del sistema de 
estímulos estarán definidos por las políticas de administración pública, de 
organización y gestión administrativa, de gestión del talento humano y en 
especial por las políticas de bienestar social a través de las cuales se 
garantizará el manejo integral de los procesos organizacionales y de la gestión 
humana. 
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b) Planes. La organización de las acciones y de los recursos para el desarrollo 
Institucional de las entidades y para el manejo y la promoción del talento 
humano en función de un desempeño efectivo, estará consignada en sus 
respectivas programaciones y en éstas se incluirán, en forma articulada, los 
planes, programas y proyectos de capacitación, bienestar e incentivos con el fin 
de garantizar su efectivo cumplimiento. 
c) Disposiciones Legales. Las leyes, los decretos y las disposiciones que 
regulan la organización y el funcionamiento de la administración pública y el 
sistema de administración de personal, en especial aquellas disposiciones que 
desarrollan el manejo del bienestar social y los programas de incentivos, 
constituirán el marco de actuación de las entidades en el diseño y la ejecución 
de programas de bienestar e incentivos para los empleados del Estado. Las 
normas sobre bienestar social e incentivos serán flexibles y adaptables y 
propenderán por la gestión autónoma y descentralizada de las entidades. 
d) Entidades. El elemento dinamizador del sistema de estímulos será el 
conjunto de las entidades públicas. Estas actuarán según su competencia 
administrativa como: a) directoras del sistema; b) coordinadoras o proveedoras; 
c) ejecutoras. 
e) Los Programas de Bienestar Social e Incentivos. El Sistema de Estímulos 
a los empleados del Estado se expresará en programas de bienestar social e 
incentivos. Dichos programas serán diseñados por cada entidad armonizando 
las políticas generales y las necesidades particulares e institucionales. 
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ARTÍCULO 17. Competencias y Responsabilidades. El Sistema de Estímulos 
a los empleados estará a cargo de las siguientes entidades, las cuales tendrán 
las responsabilidades que a continuación se describen: 
a) El Departamento Administrativo de la Función Pública. Ejercerá la 
dirección del sistema, para ello formulará las políticas de administración pública, 
de desarrollo del talento humano y de bienestar social que orienten el sistema; 
asesorará sobre la materia y fomentará la coordinación interinstitucional para el 
diseño y la ejecución de los programas. 
b) Entidades Públicas de Protección y Servicios Sociales. Facilitarán, 
mediante convenios, sus servicios y programas especiales para el desarrollo de 
programas de bienestar social e incentivos que diseñen las entidades públicas. 
c) Entidades Públicas del Orden Nacional y Territorial. Actuarán con 
autonomía administrativa en el marco de las disposiciones vigentes para diseñar 
en su interior y poner en marcha en coordinación con otras entidades de los 
sectores administrativos nacionales y territoriales, sus respectivos programas de 
bienestar social e incentivos. Para el desarrollo de sus programas de bienestar e 
incentivos las entidades podrán realizar acuerdos o convenios 
interinstitucionales. 
d) Comités Institucionales e Interinstitucionales de Empleados del Estado. 
Participarán en el diseño y la ejecución de programas. 
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CAPÍTULO II 
PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS 
 
ARTÍCULO 18. Programas de Bienestar Social e Incentivos. A través de los 
programas de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y 
ejecuten las entidades, se pondrá en funcionamiento el Sistema de Estímulos 
para los empleados. 
 
ARTÍCULO 19. Programas Anuales. Las entidades públicas que se rigen por 
las disposiciones contenidas en el presente decreto ley están en la obligación de 
organizar anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e 
incentivos. 
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CAPÍTULO III 
PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL 
 
ARTÍCULO 20. Bienestar Social. Los programas de Bienestar Social deben 
organizarse a partir de las iniciativas de los servidores públicos como procesos 
permanentes orienta- dos a crear, mantener y mejorar las condiciones que 
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de 
vida y el de su familia; así mismo deben permitir elevar los niveles de 
satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación del empleado con el 
servicio de la entidad en la cual labora. 
PARÁGRAFO. Tendrán derecho a beneficiarse de los programas de bienestar 
social todos los empleados de la entidad y sus familias. 
 
ARTÍCULO 21. Finalidad de los Programas de Bienestar Social. Los 
programas de Bienestar Social que formulen las entidades deben contribuir al 
logro de los siguientes fines: 
a)  Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo 
de la creatividad, la identidad, la participación y la seguridad laboral de los 
empleados de la entidad, así como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su 
desempeño. 
b)  Fomentar la aplicación de estrategias y procesos en el ámbito laboral que 
contribuyan al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar 
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actitudes favorables frente al servicio público y al mejoramiento continuo de la 
organización para el ejercicio de su función social. 
c) Desarrollar valores organizacionales en función de una cultura de servicio 
público que privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal 
forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e 
identidad. 
d) Contribuir, a través de acciones participativas basadas en la promoción y la 
prevención, a la construcción de un mejor nivel educativo, recreativo, 
habitacional y de salud de los empleados y de su grupo familiar. 
e) Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios 
sociales que prestan los organismos especializados de protección y previsión 
social a los empleados y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo 
a ellos y por el cumplimiento de las normas y los procedimientos relativos a la 
seguridad social y a la salud ocupacional. 
 
ARTÍCULO 22. Áreas de Intervención. Para promover una atención integral al 
empleado y propiciar su desempeño productivo, los programas de bienestar 
social que adelanten las entidades públicas deberán enmarcarse dentro del área 
de protección y servicios sociales y del área de calidad de vida laboral. 
 
ARTÍCULO 23. Área de Protección y Servicios Sociales. En esta área se 
deben estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades 
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de protección, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para 
mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreación, cultura y educación. 
 
Los programas de esta área serán atendidos en forma solidaria y participativa 
por los organismos especializados de seguridad y previsión social o por 
personas naturales o jurídicas, así como por los empleados, con el apoyo y la 
coordinación de cada entidad. 
 
ARTÍCULO 24. Área de Calidad de Vida Laboral. El área de la calidad de vida 
laboral será atendida a través de programas que se ocupen de problemas y 
condiciones de la vida laboral de los empleados, de manera que permitan la 
satisfacción de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y 
organizacional. 
 
Los programas de esta área deben recibir atención prioritaria por parte de las 
entidades y requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa participación de 
sus directivos. 
 
ARTÍCULO 25. Proceso de Gestión de los Programas de Bienestar. Para el 
diseño y la ejecución de los programas de bienestar social las entidades 
deberán seguir el proceso de gestión que se describe a continuación: 
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a) Estudio de las necesidades de los empleados y de sus familias, con el fin de 
establecer prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los 
lineamientos señalados en las estrategias de desarrollo institucional y en las 
políticas del Gobierno Nacional. 
b) Diseño de programas y proyectos para atender las necesidades detectadas, 
que tengan amplia cobertura institucional y que incluyan recursos internos e 
interinstitucionales disponibles. 
c) Ejecución de programas en forma directa o mediante contratación con 
personas naturales o jurídicas, o a través de los organismos encargados de la 
protección, la seguridad social y los servicios sociales, según sea la necesidad o 
la problemática a resolver. 
d) Evaluación y seguimiento a los programas adelantados, para verificar la 
eficacia de los mismos y decidir sobre su modificación o continuidad. 
PARÁGRAFO. En el proceso de gestión debe promoverse la participación activa 
de los empleados en la identificación de necesidades, en la planeación, en la 
ejecución y en la evaluación de los programas de bienestar social. 
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CAPÍTULO IV 
PROGRAMAS DE INCENTIVOS 
 
ARTÍCULO 26. Programas de Incentivos. Los programas de incentivos, como 
componentes tangibles del sistema de estímulos, deberán orientarse a: 
a) Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempeño 
laboral cumpla con los objetivos previstos; 
b) Reconocer o premiar los resultados del desempeño en niveles de excelencia. 
 
Los Programas de Incentivos dirigidos a crear condiciones favorables al buen 
desempeño se desarrollarán a través de proyectos de calidad de vida laboral. Y 
los programas de incentivos que buscan reconocer el desempeño en niveles de 
excelencia se estructurarán a través de planes de incentivos. 
 
ARTÍCULO 27. Proyectos de Calidad de Vida Laboral. Los programas de 
incentivos que se desarrollen mediante proyectos de calidad de vida laboral 
tendrán como beneficiarios a todos los empleados de la entidad. Estos 
proyectos serán diseñados a partir de diagnósticos específicos, utilizando para 
ello metodologías que las ciencias sociales y administrativas desarrollen. 
 
Las entidades, de acuerdo con sus políticas de gestión, podrán adaptar a sus 
particulares requerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados a 
118 
 
lograr el buen desempeño. Para ello contarán con la orientación y asesoría del 
Departamento Administrativo de la Función Pública. 
 
ARTÍCULO 28. Comisión para desempeñar empleos de libre nombramiento 
y remoción o de período. Como uno de los incentivos que deben concederse a 
los empleados de carrera, los nominadores deberán otorgarles la respectiva 
comisión para ejercer cargos de libre nombramiento y remoción o de período 
cuando hubieren sido nombrados para ejercerlos. 
 
ARTÍCULO 29. Planes de Incentivos. Los Planes de Incentivos para los 
empleados se orientarán a reconocer los desempeños individuales del mejor 
empleado de la entidad y de cada uno de los niveles jerárquicos que la 
conforman, así como de los equipos de trabajo que alcancen niveles de 
excelencia. 
 
ARTÍCULO 30. Tipos de Planes. Para reconocer el desempeño en niveles de 
excelencia podrán organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de 
incentivos no pecuniarios. 
 
Tendrán derecho a incentivos pecuniarios y no pecuniarios todos los empleados 
de carrera, así como los de libre nombramiento y remoción de los niveles 
profesional, técnico, administrativo y operativo. 
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ARTÍCULO 31. Planes de Incentivos Pecuniarios. Los Planes de Incentivos 
Pecuniarios estarán constituidos por reconocimientos económicos que se 
asignarán a los mejores equipos de trabajo de cada entidad pública. Dichos 
reconocimientos económicos serán hasta de cuarenta (40) salarios mínimos 
mensuales legales vigentes, en las entidades de los órdenes nacional y 
territorial de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuirán entre los 
equipos seleccionados. El Gobierno Nacional reglamentará los criterios, los 
requisitos, la organización y los procedimientos para la selección y la premiación 
de los equipos de trabajo. 
 
ARTÍCULO 32. Planes de Incentivos No Pecuniarios. Los Planes de 
Incentivos No Pecuniarios estarán conformados por un conjunto de programas 
flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempeño 
productivo en niveles de excelencia. 
PARÁGRAFO. Para los demás equipos no beneficiados con incentivos 
pecuniarios se podrán organizar incentivos no pecuniarios, los cuales se 
determinarán en el plan de incentivos institucionales, en un capítulo especial. 
 
ARTÍCULO 33. Clasificación de los Planes de Incentivos No Pecuniarios. 
Las entidades de los órdenes nacional y territorial podrán incluir dentro de sus 
planes específicos de incentivos no pecuniarios los siguientes: traslados, 
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encargos, comisiones, becas para educación formal, participación en proyectos 
especiales, publicación de trabajos en medios de circulación nacional e 
internacional, reconocimientos públicos a la labor meritoria, financiación de 
investigaciones, programas de turismo social, puntaje para adjudicación de 
vivienda y otros que establezca el Gobierno Nacional. 
Cada entidad seleccionará y asignará los incentivos no pecuniarios para el 
mejor equipo de trabajo y para sus mejores empleados, de acuerdo con los 
criterios, los requisitos, la organización y los procedimientos que establezca el 
Gobierno Nacional. 
PARÁGRAFO 1. La prima técnica no hará parte de los planes de incentivos que 
se establezcan en desarrollo del presente decreto ley. 
PARÁGRAFO 2. Los traslados, los ascensos, los encargos y las comisiones se 
regirán por las disposiciones vigentes sobre la materia y por aquellas que las 
reglamenten, modifiquen o sustituyan. 
PARÁGRAFO 3. Los incentivos no pecuniarios que no estén regulados por 
disposiciones especiales deberán ser concebidos, diseñados y organizados por 
cada entidad de acuerdo con sus recursos y mediante convenios que realicen 
con entidades públicas o privadas, en el marco de la ley y de sus competencias. 
 
ARTICULO 34. Plan mínimo de incentivos. El jefe de cada entidad deberá 
adoptar y desarrollar internamente planes anuales de incentivos institucionales, 
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de acuerdo con la ley y los reglamentos. Dicho plan contendrá por lo menos seis 
de los incentivos señalados en el artículo anterior. 
 
ARTICULO 35. Forma del acto y recursos. Los actos administrativos mediante 
los cuales se concedan los incentivos deberán ser motivados y contra ellos no 
procederá ningún recurso. 
ARTICULO 36. Consideraciones generales para la asignación de 
incentivos. Para asignar los incentivos, las entidades deberán observar las 
siguientes consideraciones: 
a) La selección y la asignación de incentivos se basarán en registros e 
instrumentos objetivos para medir el desempeño meritorio. 
b) En todo caso los criterios de selección considerarán la evaluación del 
desempeño y los resultados del trabajo del equipo como medidas objetivas de 
valoración. 
c) Cada empleado seleccionado tendrá derecho a escoger el reconocimiento de 
su preferencia dentro de los planes de incentivos diseñados por la entidad en la 
cual labora. 
d) Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por 
el desempeño en niveles de excelencia. 
e) Todo empleado con desempeño en niveles de excelencia debe tener 
reconocimiento por parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se 
efectuará por escrito y se anexará a la hoja de vida. 
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ARTICULO 37. Recursos. Las entidades públicas a las cuales se aplica este 
decreto ley deberán apropiar anualmente, en sus respectivos presupuestos, los 
recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las obligaciones 
emanadas de los programas de bienestar social e incentivos que se adopten. 
Los recursos presupuestales se ejecutarán de conformidad con los programas y 
proyectos diseñados. 
 
Los programas de bienestar social que autoricen las disposiciones legales 
incluirán los elementos necesarios para llevarlos a cabo, con excepción de 
bebidas alcohólicas. 
 
ARTICULO 38. Prohibiciones. Los incentivos pecuniarios y no pecuniarios, 
concedidos a los empleados en desarrollo de programas de bienestar social e 
incentivos, no pueden tener por objeto modificar los regímenes salariales y 
prestacional de los empleados. 
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CAPÍTULO V 
DISPOSICIONES VARIAS 
 
ARTICULO 39. Adecuación del presupuesto. Durante 1998 los recursos 
destinados a capacitación se ejecutarán de acuerdo con lo previsto por la ley de 
presupuesto para este año. Para las vigencias fiscales de 1999 y años 
siguientes, los recursos destinados a apoyar a los empleados en programas de 
educación formal harán parte del rubro destinado a bienestar social e incentivos. 
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DECRETO LEY 1572 de 1998 
TÍTULO IV 
DE LOS PLANES DE INCENTIVOS PECUNIARIOS 
Y NO PECUNIARIOS 
 
ARTÍCULO 124. Los planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios de que 
trata el Decreto Ley 1567 de 1998 se orientarán a reconocer el desempeño 
laboral de quienes sean seleccionados como los mejores empleados de la 
entidad y de los niveles jerárquicos que la conforman así como de los equipos 
de trabajo que logren niveles de excelencia. Tendrán derecho a beneficiarse de 
los planes de incentivos que diseñe cada entidad, los empleados de carrera y 
los de libre nombramiento y remoción según lo dispuesto en el artículo 30 del 
Decreto Ley 1567 de 1998. 
 
ARTÍCULO 125. El jefe de la entidad adoptará anualmente el plan de incentivos 
institucionales y señalará en él los incentivos pecuniarios y los no pecuniarios 
que se ofrecerán al mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores 
empleados de carrera de cada nivel jerárquico, a los mejores equipos de trabajo 
de la entidad y al mejor empleado de libre nombramiento y remoción de la 
misma, escogido entre aquellos que pertenezcan a los niveles ejecutivo, 
profesional, técnico, administrativo u operativo. 
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Dicho plan se elaborará de acuerdo con los recursos institucionales disponibles 
para hacerlos efectivos, con los estudios realizados y con las preferencias de los 
empleados. 
PARÁGRAFO. Se entiende por “Equipo de Trabajo al conjunto de personas que 
trabajan de manera interdependiente, aportando habilidades complementarias 
para el logro de un propósito común con el cual están comprometidas, buscando 
excelencia en el desempeño y una meta con la que se sienten solidariamente 
responsables. 
 
No puede llamarse Equipo de Trabajo a una reunión de personas trabajando, a 
un grupo de individuos encargados, cada uno por su lado, de una parte de las 
labores ordinarias de la oficina.” 
 
ARTÍCULO 126. El nivel de excelencia de los empleados se establecerá con 
base en la calificación definitiva resultante de la evaluación del desempeño 
laboral del período anual fijado para dicha calificación y el de los equipos de 
trabajo se determinará con base en la medición del logro en los objetivos 
previstos, de la calidad del servicio al cliente, de la eficiencia con que se haya 
realizado su labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo. 
 
ARTÍCULO 127. Para la gestión de los planes de incentivos, cada entidad 
deberá conformar un comité, el cual estará integrado por el jefe de la entidad o 
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su delegado, por los jefes de las unidades de planeación y de recursos humanos 
o por quienes hagan sus veces y por los representantes de los empleados 
principal y suplente ante la comisión de personal. El comité de incentivos 
igualmente, deberá aprobar el plan de bienestar el cual tendrá como base el 
diagnóstico de necesidades elaborado por la oficina de Recursos Humanos o 
quien haga sus veces. 
 
Serán funciones del comité de incentivos las siguientes:  
a) Seleccionar anualmente el mejor empleado de carrera de la entidad y de cada 
uno de los niveles jerárquicos que la conforman, el mejor empleado de libre 
nombramiento 
y remoción y los mejores equipos de trabajo de la entidad. 
b) Definir los criterios y orientar a las dependencias de Recursos Humanos o a 
las que hagan sus veces en el diseño y la evaluación participativa del plan de 
incentivos de la entidad. 
c) Realizar gestiones que conduzcan a la celebración de convenios con 
entidades públicas y otros organismos para la ejecución de los planes de 
incentivos. 
d) Establecer las variables y el sistema de calificación interno para la medición 
del desempeño de los equipos de trabajo, de acuerdo con los parámetros y 
criterios generales señalados en este decreto. 
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e) Dirimir los empates que se presenten en el proceso de selección de los 
mejores equipos de trabajo y de los empleados. 
 
ARTÍCULO 128. Para aplicar los incentivos previstos en el respectivo plan de la 
entidad, se seleccionarán anualmente los empleados y equipos de trabajo con 
desempeños en niveles de excelencia, de acuerdo con los requisitos que se 
describen a continuación: 
Para la selección del mejor equipo de trabajo: 
a) El proyecto u objetivo del equipo de trabajo debe haber concluido. 
b) Los resultados del proyecto o el logro de los objetivos previstos deben ser 
presentados y sustentados por el equipo aspirante. 
c) El equipo debe inscribirse ante el comité por intermedio del jefe de la 
dependencia. 
 
Para la selección de los mejores empleados de la entidad: 
a) Tener un tiempo de servicios en la respectiva entidad no inferior a un (1) año. 
b) No haber sido sancionado disciplinariamente en el año inmediatamente 
anterior a la fecha de postulación. No obstante el ser sancionado 
disciplinariamente en cualquier estado del proceso de selección se constituye en 
causal de exclusión del mismo. 
c) Acreditar nivel de excelencia en la última calificación de servicios en firme. 
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PARÁGRAFO. Para efectos de lo previsto en el presente artículo, el desempeño 
laboral de los empleados de libre nombramiento y remoción deberá ser 
evaluado bajo los mismos criterios y con los instrumentos de evaluación del 
desempeño laboral que se aplican en la entidad para los empleados de carrera. 
 
ARTÍCULO 129. Para la selección del mejor equipo de trabajo se procederá de 
la siguiente manera: 
a) El jefe la dependencia y los representantes de cada uno de los equipos de 
trabajo existentes en su área escogerán mediante voto y con base en las 
variables y el sistema de calificación establecido por el comité de incentivos, los 
equipos de trabajo que estén en niveles de excelencia. De acuerdo con los 
resultados de la votación, el jefe de la dependencia inscribirá ante el comité de 
incentivos el equipo o los equipos de trabajo escogidos. 
b) El comité realizará audiencias públicas para que los equipos de trabajo 
inscritos sustenten su desempeño y logros. 
c) El comité seleccionará, en estricto orden de mérito, a los mejores equipos de 
trabajo de la entidad con base en las calificaciones obtenidas. Este resultado 
será consignado en acta que deberá ser firmada por todos los miembros y 
enviada al Jefe de la entidad. 
d) El Jefe de la entidad, de acuerdo con lo establecido dentro del plan 
institucional de incentivos, mediante acto administrativo asignará al mejor equipo 
de trabajo de la entidad el incentivo pecuniario establecido. En caso de empate, 
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el incentivo se distribuirá entre los miembros de los equipos que ocuparon el 
primer lugar y asignará a los equipos de trabajo seleccionados en segundo y 
tercer lugar los incentivos no pecuniarios disponibles que éstos hayan escogido 
según su preferencia. 
e) Mediante acto público deberán ser proclamados y premiados los equipos de 
trabajo seleccionados. 
PARÁGRAFO 1. El plazo máximo para la selección, proclamación y entrega de 
los incentivos pecuniarios a los equipos de trabajo será el 30 de noviembre de 
cada año. 
PARÁGRAFO 2. El valor del incentivo pecuniario deberá pagarse por la entidad 
en su totalidad y por partes iguales, en efectivo al equipo de trabajo 
seleccionado. 
 
ARTÍCULO 130. Para seleccionar al mejor empleado de carrera de la entidad y 
a los mejores empleados de carrera de cada uno de sus niveles jerárquicos, así 
como al mejor empleado de libre nombramiento y remoción de la entidad, con 
desempeño laboral en niveles de excelencia se procederá de la siguiente 
manera: 
a) A partir del 15 de junio y dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes, el 
comité de incentivos dará inicio al proceso de selección. 
b) Dentro de los diez (10) días hábiles siguientes, la dependencia de recursos 
humanos deberá presentar al comité de incentivos el listado de los empleados 
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de la entidad, cuyas calificaciones hayan alcanzado el nivel de excelencia y 
cumplan con los requisitos establecidos. 
c) El comité de incentivos, dentro de los diez (10) días hábiles siguientes al 
recibo de los listados, seleccionará como el mejor empleado de carrera de cada 
nivel jerárquico y el mejor dentro de los de libre nombramiento y remoción a 
quienes hayan obtenido las más altas calificaciones. El mejor empleado de 
carrera de la entidad será el que tenga la más alta calificación entre los 
seleccionados como mejores de cada nivel. 
d) El comité ofrecerá a los seleccionados los incentivos previstos en el plan 
anual institucional para que éstos escojan los de su preferencia. El mejor 
empleado de libre nombramiento y remoción seleccionado podrá optar por los 
incentivos que se establezcan para estos servidores dentro del plan institucional. 
El mejor empleado de carrera de la entidad escogerá en primer lugar el incentivo 
de su preferencia; los demás empleados de carrera escogerán por acuerdo o 
por sorteo cuando no sea posible el acuerdo. 
e) De lo anterior, el comité de incentivos elaborará un acta que firmarán todos 
sus miembros y será enviada al jefe de la entidad para que mediante acto 
administrativo formalice la selección y la asignación de los incentivos. 
f) En acto público, dentro de los diez (10) días hábiles siguientes, deberán ser 
proclamados los seleccionados. 
PARÁGRAFO 1. En caso de empate en el puntaje obtenido por dos o más 
empleados y que corresponda al primer lugar, se calificarán sus aportes 
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personales extraordinarios realizados durante el período correspondiente a la 
última calificación de servicios, de acuerdo con el nivel jerárquico que ocupen, 
sí: para los empleados de los niveles técnico, administrativo y operativo, se 
tendrán en cuenta las habilidades o destrezas excepcionales demostradas en el 
ejercicio de sus tareas o funciones que contribuyan a mejorar procesos y 
trámites o cambiar procedimientos. Para los empleados de los demás niveles se 
evaluará su aporte personal mediante la producción intelectual, tales como 
ensayos, investigaciones, libros, o el rediseño de procesos que contribuyan al 
logro de los objetivos institucionales, así como su participación en 
representación de la entidad como ponente o conferencistas en congresos, 
seminarios o foros. 
PARÁGRAFO 2. En caso de conflicto de intereses de alguno de los miembros 
del comité de selección, el jefe de la entidad designará en su reemplazo a otro 
empleado de la entidad. 
 
ARTÍCULO 131. (Modificación introducida por el Decreto 2504 de 1998). En las 
entidades donde existieren seccionales o regionales se seleccionará, conforme 
con las reglas establecidas en este decreto, al mejor empleado de cada uno de 
los niveles jerárquicos que conforman la regional o seccional, quienes tendrán 
derecho a participar en la selección del mejor empleado de la entidad. 
El jefe de la entidad conformará el comité de incentivos en las regionales o 
seccionales para seleccionar en su respectiva jurisdicción el mejor empleado de 
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carrera de cada nivel jerárquico. Dicho comité estará integrado por cinco 
miembros, dos de los cuales serán los representantes de los empleados, 
principal y suplente, en la comisión de personal de la respectiva regional o 
seccional. 
 
ARTÍCULO 132. Con la orientación del jefe de la entidad, será responsabilidad 
de las dependencias de Recursos Humanos o de las que hagan sus veces la 
formulación, ejecución y evaluación de los programas de bienestar e incentivos, 
para lo cual contarán con el apoyo y la colaboración del comité de incentivos. 
Dichos programas deberán presentarse al comité y darse a conocer en el mes 
de febrero con el respectivo presupuesto proyectado para cada actividad. La 
administración facilitará la participación de los empleados en tales programas, 
sin que con esto se ocasionen dificultades o traumatismos en la prestación de 
los servicios propios de la entidad. 
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DECRETO 2504 de 1998 
 
ARTÍCULO CUARTO. Modifícase el artículo 130 del decreto 1572 del 5 de 
agosto de 1998, el cual quedará así: 
“ARTICULO 130. Para seleccionar al mejor empleado de carrera de la entidad y 
a los mejores empleados de carrera de cada uno de sus niveles jerárquicos, así 
como al mejor empleado de libre nombramiento y remoción de la entidad, con 
desempeño laboral en niveles de excelencia se procederá de la siguiente 
manera: 
a) A partir del 15 de junio y dentro de los cinco (5) días hábiles siguientes, el 
comité de incentivos dará inicio al proceso de selección. 
b) Dentro de los diez (10) días hábiles siguientes, la dependencia de Recursos 
Humanos deberá presentar al Comité de Incentivos el listado de los empleados 
de la entidad, cuyas calificaciones hayan alcanzado el nivel de excelencia y 
cumplan con los requisitos establecidos. 
c) El comité de incentivos, dentro de los diez (10) días hábiles siguientes al 
recibo de los listados, seleccionará como el mejor empleado de carrera de cada 
nivel jerárquico y el mejor dentro de los de libre nombramiento y remoción a 
quienes hayan obtenido las más altas calificaciones. El mejor empleado de 
carrera de la entidad será el que tenga la más alta calificación entre los 
seleccionados como mejores de cada nivel. 
134 
 
d) El comité ofrecerá a los seleccionados los incentivos previstos en el plan 
anual institucional para que éstos escojan los de su preferencia. El mejor 
empleado de libre nombramiento y remoción seleccionado podrá optar por los 
incentivos que se establezcan para estos servidores dentro del plan institucional. 
El mejor empleado de carrera de la entidad escogerá en primer lugar el incentivo 
de su preferencia; los demás empleados de carrera escogerán por acuerdo o 
por sorteo cuando no sea posible el acuerdo. 
e) De lo anterior, el comité de incentivos elaborará un acta que firmarán todos 
sus miembros y será enviada al jefe de la entidad para que mediante acto 
administrativo formalice la selección y la asignación de los incentivos. 
f) En acto público, dentro de los diez (10) días hábiles siguientes, deberán ser 
proclamados los seleccionados. 
PARÁGRAFO 1. En caso de empate en el puntaje obtenido por dos o más 
empleados y que corresponda al primer lugar, se calificarán sus aportes 
personales extraordinarios realizados durante el período correspondiente a la 
última calificación de servicios, de acuerdo con el nivel jerárquico que ocupen, 
así: para los empleados de los niveles técnico, administrativo y operativo, se 
tendrán en cuenta las habilidades o destrezas excepcionales demostradas en el 
ejercicio de sus tareas o funciones que contribuyan a mejorar procesos y 
trámites o cambiar procedimientos. Para los empleados de los demás niveles se 
evaluará su aporte personal mediante la producción intelectual, tales como 
ensayos, investigaciones, libros, o el rediseño de procesos que contribuyan al 
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logro de los objetivos institucionales, así como su participación en 
representación de la entidad como ponente o conferencistas en congresos, 
seminarios o foros. 
PARÁGRAFO 2. En caso de conflicto de intereses de alguno de los miembros 
del comité de selección, el jefe de la entidad designará en su reemplazo a otro 
empleado de la entidad”. 
 
ARTÍCULO QUINTO. Modifícase el artículo 131 del Decreto 1572 del 5 de 
agosto de 1998, el cual quedará así: 
“ARTÍCULO 131. En las entidades donde existieren seccionales o regionales se 
seleccionará, conforme con las reglas establecidas en este decreto, al mejor 
empleado de cada uno de los niveles jerárquicos que conforman la regional o 
seccional, quienes tendrán derecho a participar en la selección del mejor 
empleado de la entidad. 
El jefe de la entidad conformará el comité de incentivos en las regionales o 
seccionales para seleccionar en su respectiva jurisdicción el mejor empleado de 
carrera de cada nivel jerárquico. Dicho comité estará integrado por cinco 
miembros, dos de los cuales serán los representantes de los empleados, 
principal y suplente, en la comisión de personal de la respectiva regional o 
seccional”. 
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LEY 489 de 1998 
CAPÍTULO QUINTO 
Incentivos a la Gestión Pública 
 
ARTICULO 24. Banco de Éxitos. El Departamento Administrativo de la Función 
Pública organizará el Banco de Exitos de la Administración Pública. En él, de 
conformidad con la reglamentación que para tal efecto expida el Gobierno 
Nacional, se registrarán, documentarán y divulgarán las experiencias exitosas y 
las demás que puedan aprovechar tales experiencias. 
 
El Departamento Administrativo de la Función Pública efectuará la selección y 
exclusión respectivas y recomendará lo pertinente al Presidente de la República. 
 
ARTICULO 25. Premio Nacional de Alta Gerencia. Autorízase al Gobierno 
Nacional para que otorgue anualmente el Premio Nacional de Alta Gerencia a la 
entidad u organismo de la Administración Pública, que por su buen desempeño 
institucional merezca ser distinguida e inscrita en el Banco de Exitos de la 
Administración Pública. Dicha entidad gozará de especial atención para el apoyo 
a sus programas de desarrollo administrativo. 
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ARTICULO 26. Estímulos a los Servidores Públicos. El Gobierno Nacional 
otorgará anualmente estímulos a los servidores públicos que se distingan por su 
eficiencia, creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de conformidad 
con la reglamentación que para tal efecto expida, con fundamento en la 
recomendación del Departamento Administrativo de la Función Pública y sin 
perjuicio de los estímulos previstos en otras disposiciones. 
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DECRETO NÚMERO 614 (14 de Marzo de 1984) 
 
Por el cual se determinan las bases para la organización y administración de 
salud ocupacional en el país. 
 
El Presidente de la República de Colombia,  en uso de las atribuciones que le 
confiere el artículo 120 ordinal 3º. De la constitución Política, y del Decreto 
número 586 de 1983, y de las funciones cumplidas por el “Comité de Salud 
Ocupacional”, creado por éste 
 
DECRETA: 
CAPÍTULO PRIMERO 
 
5.1. Disposiciones Generales y Definiciones 
5.1.1. Contenido. 
Artículo 1º. El presente Decreto determina las bases de organización y 
administración gubernamental y, privada de la Salud Ocupacional en el país, 
para la posterior constitución de un Plan Nacional unificado en el campo de la 
prevención de los accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo y el 
del mejoramiento de las condiciones de trabajo. 
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Los decretos reglamentarios y demás normas que se expidan para regular 
aspectos específicos del Título III de la ley 9ª. De 1979 y del Código sustantivo 
del Trabajo sobre Salud Ocupacional se ajustarán a las bases de organización y 
administración que establece este Decreto. 
 
5.1.2. Objeto de la Salud Ocupacional. 
Artículo 2º. Las actividades de Salud Ocupacional tienen por objeto: 
a) Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de vida y 
salud de la población trabajadora. 
b) Prevenir todo daño para la salud de las personas, derivado de las condiciones 
de trabajo. 
c) Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes físicos, 
químicos, biológicos, psicosociales, mecánicos, eléctricos y otros derivados de 
la organización laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los 
lugares de trabajo. 
d) Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador 
en los lugares de trabajo. 
e) Proteger la salud de los trabajadores y de la población contra los riesgos 
causados por las radiaciones. 
f) Proteger a los trabajadores y a la población contra los riesgos para la salud 
provenientes de la producción, almacenamiento, transporte, expendio, uso o 
disposición de sustancias peligrosas para la salud pública. 
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5.1.3. Campo de aplicación de las normas sobre Salud Ocupacional. 
Artículo 3º. Las disposiciones sobre Salud Ocupacional se aplicarán en todo 
lugar y clase de trabajo cualquiera que sea la forma jurídica de su organización 
y prestación; así mismo regularán las acciones destinadas a promover y 
proteger la salud de las personas. 
 
Todos los empleados, tanto públicos como privados, contratistas, 
subcontratistas y trabajadores, así como las entidades públicas y privadas 
estarán sujetas a las disposiciones que sobre la organización y la administración 
de la Salud Ocupacional se establecen en este decreto y en las demás 
disposiciones complementarias que expidan los Ministerios de Trabajo y 
Seguridad Social y de Salud Pública; sea que presten los servicios 
directamente, a través del respectivo organismo de seguridad o previsión social 
o contratando con empresas privadas. 
 
5.1.4. Dirección y Coordinación. 
Artículo 4º. Las entidades que desarrollen planes, programas y actividades de 
Salud Ocupacional en el país, lo harán bajo la dirección de los Ministerios de 
Trabajo y Seguridad social y de Salud y actuarán bajo la coordinación del 
Comité Nacional de Salud Ocupacional de tal manera que se garantice la mayor 
eficiencia en el ejercicio de las obligaciones y responsabilidades en la prestación 
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de los servicios y en el cumplimiento de los objetivos del Plan Nacional sobre la 
materia. 
 
5.1.5. Delegación. 
Artículo 5º. Los Ministerios de Trabajo y Seguridad Social y de Salud podrán 
delegar en las entidades gubernamentales que desarrollan actividades de Salud 
Ocupacional algunas de las funciones que les confieren las leyes, este decreto y 
demás disposiciones reglamentarias en materia de Salud Ocupacional. 
 
Para realizar esta delegación se tendrán en cuenta la capacidad administrativa, 
técnica y operativa de la entidad delegataria, con el fin de garantizar la mayor 
eficacia en el cumplimiento de las funciones delegadas. 
 
5.1.6. Información. 
Artículo 6º. Todas las entidades públicas y privadas que desarrollen actividades 
de Salud Ocupacional en el país están en la obligación de suministrar la 
información requerida en este campo por las autoridades gubernamentales de 
Salud Ocupacional, conforme al sistema de información que se establezca para 
tal efecto. 
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5.1.7. Asesoría en Salud Ocupacional. 
Artículo 7º. Las entidades gubernamentales con responsabilidades en el campo 
de la Salud Ocupacional podrán prestar asesoría a las empresas de carácter 
privado que lo soliciten. 
 
Sin embargo, tal asesoría deberá circunscribirse a la interpretación de las 
normas, a los procedimientos administrativos, a la metodología en la evaluación 
de los agentes de riesgo y a la metodología en el diagnóstico de enfermedades 
profesionales. 
 
Parágrafo. La asesoría que estas entidades presten a las empresas no exime a 
los empresarios de las responsabilidades que se les asignan en el artículo 24 
del presente decreto. 
 
Las instituciones responsables podrán dar asesoría y asistencia médica en 
Salud Ocupacional a las dependencias gubernamentales que las requieran. Las 
solicitudes que se formulen se atenderán dándoles el carácter de acciones de 
vigilancia. 
 
5.1.8. De las licencias de funcionamiento y reglamentos de higiene y seguridad. 
Artículo 8º. La expedición de toda licencia sanitaria y la aprobación del 
reglamento de Higiene y Seguridad para lugares de trabajo, deberá incluir el 
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cumplimiento de los requisitos que en cada caso se exijan en materia de Salud 
Ocupacional. 
 
En consecuencia: 
a) Las oficinas de Planeación, Alcaldías y demás entidades competentes para 
expedir y refrendar las Licencias de Funcionamiento, deberán tener en cuenta el 
concepto de las dependencias responsables de la Salud Ocupacional en su 
jurisdicción. 
b) Las Divisiones Departamentales del Trabajo deberán contar con el concepto 
de las dependencias responsables de la Salud Ocupacional en su jurisdicción 
para efectos de la aprobación del reglamento de Higiene y Seguridad. 
 
5.1.9. Definiciones. 
Artículo 9º. Para efectos del presente Decreto se entenderá por Salud 
Ocupacional el conjunto de actividades a que se refiere el artículo 2º de este 
Decreto y cuyo campo de aplicación comprenderá las actividades de Medicina 
de Trabajo, Higiene Industrial y Seguridad Industrial. 
 
Higiene Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la 
identificación; a la evaluación y al control de los agentes y factores del ambiente 
de trabajo que puedan afectar la salud de los trabajadores. 
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Seguridad Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la 
identificación y al control de las causas de los accidentes de trabajo. 
Medicina de Trabajo: Es el conjunto de actividades médicas y paramédicas 
destinadas a promover y mejorar la salud del trabajador, evaluar su capacidad 
laboral y ubicarlo en un lugar de trabajo de acuerdo a sus condiciones 
psicobiológicas. 
Riesgo Potencial: Es el riesgo de carácter latente, susceptible de causar daño 
a la salud cuando fallan o dejan de operar los mecanismos de control. 
 
CAPÍTULO SEGUNDO 
 
5.2. Constitución y responsabilidades 
5.2.1. Constitución del Plan Nacional de Salud Ocupacional. 
Artículo 10º. Las actividades de Salud Ocupacional que realicen todas las 
entidades tanto públicas como privadas deberán ser contempladas dentro del 
Plan Nacional de Salud Ocupacional. 
Para la organización y administración del Plan Nacional se determinan los 
siguientes niveles: 
1. Nivel nacional normativo y de dirección: constituido por los Ministerios de 
Trabajo y Seguridad Social y de Salud. 
2. Nivel nacional de coordinación: Comité Nacional de Salud Ocupacional. 
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3. Nivel nacional de ejecución gubernamental: constituido por dependencias de 
los Ministerios, Institutos Descentralizados y demás entidades del orden 
nacional. 
4. Nivel seccional y local de ejecución gubernamental: constituido por las 
dependencias seccionales, departamentales y locales. 
5. Nivel privado de ejecución: constituido por los empleadores, servicios 
privados de Salud Ocupacional y los trabajadores. 
Parágrafo. Las entidades y empresas públicas se considerarán incluidas en el 
nivel privado de ejecución respecto a sus propios trabajadores. 
 
5.2.3. Distribución de cobertura por entidades. 
Artículo 12. Las entidades que administren directamente la Salud Ocupacional 
serán responsables de la vigilancia y del control en el desarrollo de los 
programas de Salud Ocupacional para la población y las empresas de su área 
de influencia, de acuerdo con la siguiente distribución: 
a). El Instituto de Seguros Sociales y sus dependencias Seccionales, por la 
Salud Ocupacional en las empresas inscritas y los trabajadores afiliados a esa 
Institución. 
b) Las Cajas de Previsión Social y demás entidades de Seguridad y Previsión 
Social, por la Salud Ocupacional en las entidades afiliadas y los trabajadores 
afiliados a dichas instituciones. 
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c) Los Servicios Seccionales de Salud, por la Salud Ocupacional en el resto de 
empresas y población no cubierta por las anteriores instituciones. 
Parágrafo. Compréndese estas competencias como vigilancia técnica y control 
preventivo. 
 
Los Ministerios de Trabajo y Seguridad Social y de Salud y los Servicios 
Seccionales de Salud y las dependencias departamentales y locales del trabajo, 
sin perjuicio de la anterior distribución, podrán intervenir en cualquier tipo de 
empresa cuando se presenten situaciones relacionadas con la salud de las 
personas, con la seguridad de las condiciones de trabajo y con la conservación 
del medio ambiente que lo ameriten. 
 
El Ministerio de Trabajo y Seguridad social y sus dependencias departamentales 
y locales, aplicarán las sanciones a que haya lugar por el incumplimiento de las 
normas de Salud Ocupacional, por parte de los patronos, con base en la 
información de las entidades responsables de la vigilancia técnica. 
 
5.2.15. Responsabilidades de los patronos. 
Artículo 24. Los patronos o empleadores, en concordancia con el artículo 84 de 
la ley 9ª de 1979 y el Código Sustantivo de Trabajo y demás disposiciones 
complementarias, las cuales se entienden incorporadas a este Decreto y en 
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relación con los programas y actividades que aquí se regulan tendrán las 
siguientes responsabilidades: 
a) Responder por la ejecución del programa permanente de Salud Ocupacional 
en los lugares de trabajo. 
b) Comprobar ante las autoridades competentes de Salud Ocupacional, si fuere 
necesario mediante estudios evaluativos, que cumplen con las normas de 
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial para la protección de la salud de los 
trabajadores. 
c) Permitir la constitución y el funcionamiento de los Comités de Medicina, 
Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo y auspiciar su 
participación en el desarrollo del Programa de Salud Ocupacional 
correspondiente. 
d) Notificar obligatoriamente a las autoridades competentes los accidentes de 
trabajo y las enfermedades profesionales que se presenten. 
e)  Informar a los trabajadores sobre los riesgos a los cuales están sometidos, 
sus efectos y las medidas preventivas correspondientes. 
f) Facilitar a los trabajadores la asistencia a cursos y programas educativos que 
realicen las autoridades para la prevención de los riesgos profesionales. 
g) Permitir que representantes de los trabajadores participen en las visitas de 
inspección e investigación que practiquen las autoridades de Salud Ocupacional 
en los sitios de trabajo. 
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h) Presentar a los funcionarios de Salud Ocupacional los informes, registros, 
actas y documentos relacionados con la Medicina, Higiene y Seguridad 
Industrial. 
i) Entregar a las autoridades competentes de Salud Ocupacional para su análisis 
las muestras de sustancias y materiales que utilicen, si se consideran 
peligrosas. 
j) Proporcionar a las autoridades competentes la información necesaria sobre 
procesos, operaciones y sustancias para la adecuada identificación de los 
problemas de Salud Ocupacional. 
 
5.2.16. Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial de empresa. 
Artículo 25. En todas las empresas e instituciones, públicas o privadas, se 
constituirá un comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial integrado por 
un número igual de representantes de los patronos y de los trabajadores cuya 
organización y funcionamiento se regirá por la reglamentación especial que 
expidan conjuntamente los Ministerios de Salud y de Trabajo y Seguridad 
Social. 
 
5.2.17. Responsabilidades de los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad 
Industrial de empresa. 
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Artículo 26. Los comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial tendrán las 
siguientes responsabilidades: 
a) Participar de las actividades de promoción, divulgación e información sobre 
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial entre los patronos y trabajadores, para 
obtener su participación activa en el desarrollo de los programas y actividades 
de Salud Ocupacional de la empresa. 
b)  Actuar como instrumento de vigilancia para el cumplimiento de los programas 
de salud ocupacional en los lugares de trabajo de la empresa e informar sobre el 
estado de ejecución de los mismos a las autoridades de salud ocupacional 
cuando hay deficiencia en su desarrollo. 
c) Recibir copias, por derecho propio, de las conclusiones sobre inspecciones e 
investigaciones que realicen las autoridades de Salud Ocupacional en los sitios 
de trabajo. 
 
5.2.18. Instituciones de apoyo. 
Artículo 27. Las Cajas de Compensación Familiar establecidas en el país 
deberán servir de organismos de apoyo en la ejecución del Plan Nacional de 
Salud Ocupacional, de conformidad con las funciones y prioridades asignadas 
por la Ley 21 de 1982. Principalmente, estas corporaciones desarrollan acciones 
de divulgación entre sus afiliados de las normas expedidas por las autoridades 
competentes respecto de la Higiene Industrial, los Riesgos Potenciales y la 
importancia de la Medicina del Trabajo. De igual manera, mediante la 
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incorporación a sus programas de formación y educación de cursos de 
capacitación en el campo de la Salud Ocupacional. 
 
5.2.19. Programas de Salud Ocupacional en las empresas. 
Artículo 28. Los programas de Salud Ocupacional que deben establecerse en 
todo lugar de trabajo, se sujetarán en su organización y funcionamiento, a los 
siguientes requisitos mínimos: 
a) El programa será de carácter permanente. 
b) El programa estará constituido por 4 elementos básicos. 
1. Actividades de Medicina Preventiva. 
2. Actividades de Medicina del Trabajo. 
3. Actividades de Higiene y Seguridad Industrial. 
4. Funcionamiento del Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial de 
Empresa. 
c) Las actividades de Medicina preventiva y Medicina del Trabajo e Higiene y 
Seguridad Industrial, serán programadas y desarrolladas en forma integrada. 
d) Su contenido y recursos deberán estar en directa relación con el riesgo 
potencial y con el número de trabajadores en los lugares de trabajo. 
e) La organización y el funcionamiento se harán conforme a las 
reglamentaciones que expidan los Ministerios de Salud y de Trabajo y 
Seguridad Social. 
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5.2.20. Forma de los programas de Salud Ocupacional. 
 
Artículo 29. Los programas de Salud Ocupacional dentro de las empresas 
podrán ser realizados de acuerdo con las siguientes alternativas: 
a) Exclusivos y propios para la empresa. 
b) En conjunto con otras empresas. 
c) Contratados con una entidad que preste tales servicios, reconocida por el 
Ministerio de Salud para tales fines. 
 
5.2.21. Contenido de los programas de Salud Ocupacional. 
 
Artículo 30. Los programas de Salud Ocupacional de las empresas deberán 
contener las actividades que resulten de los siguientes contenidos mínimos: 
a) El subprograma de Medicina preventiva comprenderá las actividades que se 
derivan de los artículos 125, 126 y 127 de la Ley 9ª de 1979, así como aquellas 
de carácter deportivo-recreativas que sean aprobadas por las autoridades 
competentes, bajo la asesoría del Instituto Colombiano de la Juventud y el 
Deporte. 
b) El subprograma de Medicina del Trabajo de las empresas deberá: 
1. Realizar exámenes médicos, clínicos y paraclínicos para admisión, selección 
de personal, ubicación según aptitudes, cambio de ocupación, reingreso al 
trabajo y otras relacionadas con los riesgos para la salud de los operarios. 
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2. Desarrollar actividades de vigilancia epidemiológica de enfermedades 
profesionales, patología relacionada con el trabajo y ausentismo por tales 
causas. 
3. Desarrollar actividades de prevención de enfermedades profesionales, 
accidentes de trabajo y educación en salud a empresarios y trabajadores, 
conjuntamente con el subprograma de Higiene Industrial y Seguridad Industrial. 
4. Dar asesoría en toxicología industrial sobre los agentes de riesgo y en la 
introducción de nuevos procesos y sustancias. 
5. Mantener un servicio oportuno de primeros auxilios. 
6. Prestar asesoría en aspectos médicos laborales, tanto en forma individual 
como colectiva. 
7. Determinar espacios adecuados para el descanso y la recreación, como 
medios para la recuperación física y mental de los trabajadores. 
c) El subprograma de Higiene y Seguridad Industrial deberá: 
 
1. Identificar y evaluar, mediante estudios ambientales periódicos, los agentes y 
Factores de riesgo del trabajo que afecten o puedan afectar la salud de los 
operarios. 
2. Determinar y aplicar las medidas para el control de riesgos de accidentes y 
enfermedades relacionadas con el trabajo y verificar periódicamente su 
eficiencia. 
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3. Investigar los accidentes y enfermedades profesionales ocurridos, determinar 
sus causas y aplicar las medidas correctivas para evitar que vuelvan a ocurrir. 
4. Elaborar y mantener actualizada las estadísticas sobre accidentes, 
enfermedades profesionales, ausentismo y personal expuesto a los agentes 
de riesgo del trabajo, conjuntamente con el subprograma de Medicina del 
Trabajo. 
5. Elaborar y proponer las normas y reglamentos internos sobre Salud 
Ocupacional, conjuntamente con el subprograma de Medicina del Trabajo. 
 
5.2.2. Responsabilidades de los trabajadores. 
 
Artículo 31. Los trabajadores, en relación con las actividades y programas de 
Salud Ocupacional que se regulan en este Decreto, tendrán las siguientes 
responsabilidades: 
a) Cumplir las que les impone el artículo 85 de la Ley 9ª de 1979 y el Código 
Sustantivo del Trabajo. 
b) Participar en la ejecución, vigilancia y control de los programas y actividades 
de Salud Ocupacional, por medio de sus representantes en los Comités de 
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial del establecimiento de trabajo 
respectivo. 
c) Colaborar activamente en el desarrollo de las actividades de Salud 
Ocupacional de la empresa. 
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RESOLUCIÓN NÚMERO 2013 DE 1986 
(6 Junio de 1986) 
 
Por la cual se reglamenta la organización y funcionamiento de los Comités de 
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo. 
 
LOS MINISTROS DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL Y DE SALUD 
En ejercicio de la facultad que les confiere el artículo 25 del Decreto 614 de 
1984. 
 
RESUELVE: 
 
Artículo 1º. Todas las empresas e instituciones, públicas o privadas, que tengan 
a su servicio diez (10) o más trabajadores, están obligadas a conformar un 
Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial, cuya organización y 
funcionamiento estará de acuerdo con las normas del Decreto que se 
reglamenta y con la presente resolución. 
Artículo 2º. Cada Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial estará 
compuesto por un número igual de representantes del empleador y de los 
trabajadores, con sus respectivos suplentes, así: De 10 a 49 trabajadores, un 
representante por cada una de las partes. 
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De 50 a 499 trabajadores, dos representantes por cada una de las partes. 
De 500 a 999 trabajadores, tres representantes por cada una de las partes. 
De 1.000 o más trabajadores, cuatro representantes por cada una de las partes. 
A las reuniones del Comité sólo asistirán los miembros principales. Los 
suplentes asistirán por ausencia de los principales y serán citados a las 
reuniones por el presidente del Comité. 
 
Artículo 3º. Las empresas o establecimientos de trabajo que tengan a su 
servicio menos de diez trabajadores, deberán actuar en coordinación con los 
trabajadores para desarrollar bajo la responsabilidad del empleador el  programa 
de Salud Ocupacional de la empresa. 
 
Artículo 4º. La empresa que posea dos o más establecimientos de trabajo 
podrá conformar varios Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial 
para el cumplimiento de lo dispuesto en esta Resolución, uno por cada 
establecimiento, teniendo en cuenta su organización interna. 
Parágrafo. Cada Comité estará compuesto por representantes del empleador y 
los trabajadores según el artículo 2º. de esta Resolución, considerando como 
número total de trabajadores la suma de los trabajadores de la empresa en el 
respectivo municipio y municipios vecinos. 
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Artículo 5º. El empleador nombrará directamente sus representantes al Comité 
y los trabajadores elegirán los suyos mediante votación libre. 
 
Artículo 6º. Los miembros del Comité serán elegidos por un año al cabo del 
cual podrán ser reelegidos. 
 
Artículo 7º. El Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial se reunirá 
por lo menos una vez al mes en local de la empresa y durante el horario de 
trabajo. 
Parágrafo. En caso de accidente grave o riesgo inminente, el comité se reunirá 
con carácter extraordinario y con la presencia del responsable del área donde 
ocurrió el accidente o se determinó el riesgo, dentro de los cinco días siguientes 
a la ocurrencia del hecho. 
 
Artículo 8º. El quórum para sesionar el Comité estará constituido por la mitad 
más uno de sus miembros. Pasados los primeros treinta (30) minutos de la hora 
señalada para empezar la reunión del Comité sesionará con los miembros 
presentes y sus decisiones tendrán plena validez. 
 
Artículo 9º. El empleador designará anualmente al presidente del Comité de los 
representantes que él designa y el Comité en pleno elegirá al secretario de entre 
la totalidad de sus miembros. 
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Artículo 10º. El Comité de Medicina Higiene y Seguridad Industrial es un 
organismo de promoción y vigilancia de las normas y reglamentos de salud 
ocupacional dentro de la empresa y no se ocupará por lo tanto de tramitar 
asuntos referentes a la relación contractual-laboral propiamente dicha, los 
problemas de personal, disciplinarios o sindicales; ellos se ventilan en otros 
organismos y están sujetos a reglamentación distinta. 
 
Artículo 11. Son funciones del Comité de Medicina, Higiene y Seguridad 
Industrial, además de las señaladas por el Artículo 26 del Decreto 614 de 1984, 
las siguientes: 
a) Proponer a la administración de la empresa o establecimiento de trabajo la 
adopción de medidas y el desarrollo de actividades que procuren y mantengan 
la salud en los lugares y ambientes de trabajo. 
b) Proponer y participar en actividades de capacitación en salud ocupacional 
dirigidas a trabajadores, supervisores y directivos de la empresa o 
establecimientos de trabajo. 
c) Colaborar con los funcionarios de entidades gubernamentales de salud 
ocupacional en las actividades que éstos adelanten en la empresa y recibir por 
derecho propio los informes correspondientes. 
d) Vigilar el desarrollo de las actividades que en materia de medicina, higiene y 
seguridad industrial debe realizar la empresa de acuerdo con el Reglamento de 
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Higiene y Seguridad Industrial y las normas vigentes; promover su divulgación y 
observancia. 
e) Colaborar en el análisis de las causas de los accidentes de trabajo y 
enfermedades profesionales y proponer al empleador las medidas correctivas a 
que haya lugar para evitar su ocurrencia. Evaluar los programas que se hayan 
realizado. 
f) Visitar periódicamente los lugares de trabajo e inspeccionar los ambientes, 
máquinas, equipos, aparatos y las operaciones realizadas por el personal de 
trabajadores en cada área o sección de la empresa e informar al empleador 
sobre la existencia de factores de riesgo y sugerir las medidas correctivas y de 
control. 
g) Estudiar y considerar las sugerencias que presenten los trabajadores, en 
materia de medicina, higiene y seguridad industrial. 
h) Servir como organismo de coordinación entre empleador y los trabajadores 
en la solución de los problemas relativos a la salud ocupacional. Tramitar los 
reclamos de los trabajadores relacionados con la salud ocupacional. 
i) Solicitar periódicamente, a la empresa, informes sobre accidentalidad y 
enfermedades profesionales con el objetivo de dar cumplimiento a lo estipulado 
en la presente resolución. 
j) Elegir al Secretario del Comité. 
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k) Mantener un archivo de las actas de cada reunión y demás actividades que 
se desarrollen, el cual estará en cualquier momento a disposición del 
empleador; los trabajadores y las autoridades competentes. 
l) Las demás funciones que le señalen las normas sobre salud ocupacional. 
 
Artículo 12. Son funciones del Presidente del Comité: 
a) Presidir y orientar las reuniones en forma dinámica y eficaz. 
b) Llevar a cabo los arreglos necesarios para determinar el lugar o sitio de las 
reuniones. 
c) Notificar por escrito a los miembros del Comité sobre convocatoria a las 
reuniones por lo menos una vez al mes. 
d)  Preparar los temas que van a tratarse en cada reunión. 
e) Tramitar ante la administración de la empresa las recomendaciones 
aprobadas en el seno del Comité y darle a conocer todas sus actividades. 
f) Coordinar todo lo necesario para la buena marcha del Comité e informar a los 
trabajadores de la empresa acerca de las actividades del mismo. 
 
Artículo 13. Son funciones del Secretario: 
a) Verificar la asistencia de los miembros del Comité a las reuniones 
programadas.  
b) Tomar nota de los temas tratados, elaborar el acta de cada reunión y 
someterla a la discusión y aprobación del Comité. 
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c) Llevar el archivo referente a las actividades desarrolladas por el Comité y 
suministrar toda la información que requieran el empleador y los trabajadores. 
 
Artículo 14. Son obligaciones del empleador: 
a) Propiciar la elección de los representantes de los trabajadores al Comité, de 
acuerdo con lo ordenado en el artículo 2º. de esta Resolución, garantizando la 
libertad y oportunidad de las votaciones. 
b) Designar sus representantes al Comité de Medicina, Higiene y Seguridad 
Industrial. 
c) Designar al presidente del Comité. 
d) Proporcionar los medios necesarios para el normal desempeño de las 
funciones del Comité. 
e) Estudiar las recomendaciones emanadas del Comité y determinar la adopción 
de las medidas más conveniente e informarle las decisiones tomadas al 
respecto. 
Artículo 15. Son obligaciones de los trabajadores: 
a) Elegir libremente sus representantes al Comité de Medicina, Higiene y 
Seguridad Industrial. 
b) Informar al Comité las situaciones de riesgo que se presenten y manifestar 
sus sugerencias para el mejoramiento de las condiciones de salud ocupacional 
en la empresa. 
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c) Cumplir con las normas de medicina, higiene y seguridad industrial en el 
trabajo y con los reglamentos e instrucciones de servicio ordenados por el 
empleador.  
Artículo 16. Cuando dos o más empleadores adelanten labores en el mismo 
lugar, podrán convocar a sesiones conjuntas a los respectivos Comités de 
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial y adoptar de común acuerdo las 
medidas más convenientes para la salud y la seguridad de los trabajadores. 
Parágrafo. Se procederá en la forma indicada en este artículo cuando 
concurran contratantes, contratistas y subcontratistas en un mismo lugar de 
trabajo. 
 
Artículo 17. La entidad gubernamental que ejerza en el lugar funciones de 
vigilancia de acuerdo con el Decreto 614 de 1984, controlará el cumplimiento de 
la presente Resolución y comunicará su violación a la División de Salud 
Ocupacional del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 
 
Artículo 18. Los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial existentes 
actualmente seguirán funcionando hasta la terminación del período para el cual 
fueron elegidos, cuando se renovarán de acuerdo a lo dispuesto en esta 
Resolución. 
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RESOLUCIÓN NÚMERO 001016 
(31 de Marzo de 1989) 
Por la cual se reglamenta la organización, funcionamiento y forma de los 
Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o 
empleadores en el país. 
 
LOS MINISTERIOS DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL Y DE SALUD 
en uso de sus facultades legales y en especial de las que les confieren los 
Artículos 28, 29 y 30 del Decreto 614 de 1984, y 
 
CONSIDERANDO: 
 
1º. Que por Decreto 614 de 1984, en sus artículos 28, 29 y 30 se establecen la 
obligación de adelantar Programas de Salud Ocupacional, por parte de patronos 
y empleadores. 
2º. Que es obligación de los patronos y empleadores velar por la salud y 
seguridad de los trabajadores a su cargo. 
3º. Que los patronos o empleadores deben responder por la ejecución del 
programa permanente de Salud Ocupacional en los lugares de trabajo. 
 
RESUELVE: 
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Artículo 1º. Todos los empleadores públicos,  oficiales,  privados, contratistas y 
Subcontratistas, están obligados a organizar y garantizar el funcionamiento de 
un programa de Salud Ocupacional de acuerdo con la presente Resolución. 
 
Artículo 2º. El programa de Salud Ocupacional consiste en la planeación, 
organización, ejecución y evaluación de las actividades de Medicina Preventiva, 
Medicina del Trabajo, Higiene Industrial y Seguridad Industrial, tendientes a 
preservar, mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores 
en sus ocupaciones y que deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en 
forma integral e interdisciplinaria. 
 
Artículo 3º. La elaboración y ejecución de los programas de Salud Ocupacional 
para las empresas y lugares de trabajo, podrán ser realizados de acuerdo con 
las siguientes alternativas: 
a) Exclusivos y propios para la empresa. 
b) En conjunto con otras empresas. 
c) Contratados con una entidad que preste tales servicios, reconocida por el 
Ministerio de Salud para dichos fines. 
Parágrafo. Cuando el programa se desarrolle de conformidad a la modalidad 
prevista en el literal b), se entiende que cada empresa tendrá su programa 
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específico, pero podrá compartir, en conjunto, los recursos necesarios para su 
desarrollo. 
Artículo 4º. El programa de Salud Ocupacional de las empresas y lugares de 
trabajo, deberá desarrollarse de acuerdo con su actividad económica y será 
específico y particular para éstos, de conformidad con sus riesgos reales o 
potenciales y el número de trabajadores. 
 
Tal programa deberá estar contenido en un documento firmado por el 
representante legal de la empresa y el encargado de desarrollarlo, el cual 
contemplará actividades en Medicina Preventiva, Medicina del Trabajo, Higiene 
Industrial y Seguridad Industrial, con el respectivo cronograma de dichas 
actividades. Tanto el programa como el cronograma, se mantendrán 
actualizados y disponibles para las autoridades competentes de vigilancia y 
control. 
Parágrafo 1º. Los patronos o empleadores estarán obligados a destinar los 
recursos humanos, financieros y físicos indispensables para el desarrollo y cabal 
cumplimiento del programa de Salud Ocupacional en las empresas y lugares de 
trabajo, acorde con las actividades económicas que desarrollen, la magnitud y 
severidad de los riesgos profesionales y el número de trabajadores expuestos. 
Parágrafo 2º. Para el desarrollo del programa de Salud Ocupacional el 
empresario o patrono, designará una persona encargada de dirigir y coordinar 
las actividades que requiera su ejecución. 
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Artículo 5º. El programa de Salud Ocupacional de las empresas y lugares de 
trabajo, será de funcionamiento permanente y estará constituido por: 
a) Subprograma de Medicina Preventiva. 
b) Subprograma de Medicina del Trabajo. 
c) Subprograma de Higiene y Seguridad Industrial. 
d) Funcionamiento del Comité de Medicina Preventiva, del Trabajo, de Higiene y 
Seguridad Industrial, de las empresas y lugares de trabajo, contarán con los 
servicios de personal que garantice la eficiencia del Programa de Salud 
Ocupacional. 
 
Artículo 8º. Los requisitos mínimos de las personas naturales o jurídicas que 
presten servicios en Salud Ocupacional, se acreditarán mediante la respectiva 
autorización impartida por la autoridad competente y de acuerdo con la 
legislación vigente. 
 
Artículo 9º. De conformidad con el Artículo 34 del Decreto 614 de 1984, la 
contratación de los servicios de Salud Ocupacional con una empresa 
especialmente dedicada a la prestación de este tipo de servicios, no implica en 
ningún momento, el traslado de las responsabilidades del patrono o empleador 
al contratista. 
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Artículo 10º. Los subprogramas de Medicina Preventiva y del Trabajo, tienen 
como finalidad principal la promoción, prevención y control de la salud del 
trabajador, protegiéndolo de los factores de riesgos ocupacionales; ubicándolo 
en un sitio de trabajo acorde con sus condiciones psico-fisiológicas y 
manteniéndolo en aptitud de producción de trabajo. 
 
Artículo 13. Los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial de 
empresas públicas y privadas deberán registrar su contribución ante las 
autoridades laborales que les correspondan, según su jurisdicción así: 
a) Los de la jurisdicción del Distrito Especial de Bogotá, ante la División de 
Salud Ocupacional del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 
b) Los de la jurisdicción de las capitales de departamento, ante la División de 
Trabajo y Seguridad Social respectiva. 
c) Los de la jurisdicción municipal, intendencial y comisarial, ante las 
Inspecciones de Trabajo y Seguridad social que les correspondan. 
Parágrafo. La División de Salud Ocupacional del Ministerio de Trabajo y 
Seguridad Social, fijará los procedimientos para registrar los Comités de 
Medicina, Higiene y Seguridad Social de las empresas. 
 
Artículo 14. El programa de Salud Ocupacional, deberá mantener actualizados 
los siguientes registros mínimos: 
1. Listado de materias primas y sustancias empleadas en la empresa. 
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2. Agentes de riesgo por ubicación y prioridades. 
3. Relación de trabajadores expuestos a agentes de riesgo. 
4. Evaluación de los agentes de riesgos ocupacionales y de los sistemas de 
control utilizados. 
5. Relación discriminada de elementos de protección personal que suministren a 
los trabajadores. 
6. Recopilación y análisis estadístico de accidentes de trabajo y enfermedades 
profesionales.  
7. Ausentismo general, por accidentes de trabajo, por enfermedad profesional y 
por enfermedad común. 
8. Resultados de inspecciones periódicas internas de Salud Ocupacional. 
9. Cumplimiento de programas de educación y entrenamiento. 
10. Historia ocupacional del trabajador, con sus respectivos exámenes de 
control clínico y biológico. 
11. Planes específicos de emergencia y actas de simulacro en las empresas 
cuyos procesos, condiciones locativas o almacenamiento de materiales 
riesgosos, puedan convertirse en fuente de peligro para los trabajadores, la 
comunidad o el medio ambiente. 
 
Artículo 16. El programa de Salud Ocupacional, será evaluado por la empresa, 
como mínimo cada seis (6) meses y se reajustará cada año, de conformidad con 
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las modificaciones en los procesos y los resultados obtenidos o dentro del 
término de tiempo establecido por requerimiento de la autoridad competente. 
 
Artículo 17. Las autoridades competentes exigirán los programas de Salud 
Ocupacional, dentro de los siguientes términos establecidos de acuerdo con el 
número de trabajadores y contados a partir de la vigencia de la presente 
Resolución: 
a. Seis (6) meses para las empresas de cien (100) o más trabajadores. 
b. Doce (12) meses para las empresas de veinticinco (25) a noventa y nueve 
(99) trabajadores, inclusive. 
c. Dieciocho (18) meses para las empresas de menos de veinticinco (25) 
trabajadores. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
169 
 
 
 
